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La presente investigación tiene como objetivo analizar los estilos de liderazgo directivo 
como un factor influyente en  la gestión institucional de la Facultad de Contabilidad de la 
Universidad Norbert Wiener de Lima.  La investigación está comprendida en el enfoque 
cuantitativo, el tipo de investigación es no experimental y de nivel explicativo, el diseño 
es explicativo causal. La población de estudio es al mismo tiempo la muestra estuvo 
conformada por 168 participantes entre estudiantes de VIII, IX y X ciclo (142), personal 
docente (21) y personal administrativo (05) de la Facultad de la referencia. La recolección 
de datos se obtuvo a través de dos cuestionarios, uno de Estilos de Liderazgo (MLQ 5X 
de Bernard Bass) y el otro de gestión institucional. Para el análisis descriptivo se utilizó la 
estadística descriptiva y   se concluye respecto  al perfil del liderazgo directivo a nivel 
general, sobresale el tipo no liderazgo (36.73), seguido del liderazgo transaccional (31.91) 
y sobre el perfil de la Gestión Institucional a nivel general, sobresale el clima laboral, 
(40.92) seguido de planificación estratégica (35.6). Con relación al nivel  de liderazgo 
directivo en forma  global sobresale el nivel bajo (63 %) y del mismo modo a nivel  de 
la gestión institucional en forma  global sobresale el nivel bajo (64 %). Para la 
contrastación de hipótesis se aplicó Regresión múltiple  y se concluye que el liderazgo 
directivo es un factor influyente en la gestión institucional en lo referente a la 
planificación estratégica, siendo el estilo transaccional (56%)  el más influyente  y en la 
toma de decisiones, siendo más influyente el estilo transformacional (26%), sin embargo 
no es influyente en el clima institucional y finalmente a nivel global  no hay evidencia 
que el estilo de liderazgo directivo sea un factor influyente en la gestión institucional  
dado que  p>0.05. 
Palabras claves: Estilo de liderazgo, gestión institucional, planificación estratégica, 





The present research aims to analyze managerial leadership styles as an influential factor 
in the institutional management of the Faculty of Accounting of the Norbert Wiener 
University of Lima. The research is included in the quantitative approach, the type of 
research is non-experimental and explanatory level, the design is explanatory causal. The 
study population is at the same time the sample consisted of 168 participants among 
students of VIII, IX and X cycle (142), teaching staff (21) and administrative staff (05) of 
the Faculty of reference. The data collection was obtained through two questionnaires, 
one of Styles of Leadership (MLQ 5X of Bernard Bass) and the other of institutional 
management. Descriptive statistics were used for the descriptive analysis and it was 
concluded regarding the general managerial leadership profile, the non-leadership type 
(36.73), followed by the transactional leadership (31.91) and the profile of the 
Institutional Management at a general level, the work climate stands out (40.92) followed 
by strategic planning (35.6). The level of managerial leadership in general is low (63%) 
and in the same way, at the level of institutional management, the overall level is low 
(64%). For the hypothesis testing, multiple regression was applied and it was concluded 
that managerial leadership is an influential factor in institutional management in relation 
to strategic planning, with transactional style (56%) being the most influential and making 
decisions, being more influential the transformational style (26%), nevertheless it is not 
influential in the institutional climate and finally at the global level there is no evidence 
that the style of managerial leadership is an influential factor in the institutional 
management since p> 0.05. 
 
Keywords: Leadership style, institutional management, strategic planning, institutional 






En la última década tanto a nivel internacional como local se ha incrementado la 
preferencia de la población por los estudios superiores universitarios, dicho nuevo 
escenario ha originado también el incremento de una serie de retos vinculados al estilo de 
liderazgo directivo y la gestión institucional que deben resolverse. 
Dependiendo del estilo del liderazgo directivo que se ejerza en una institución 
universitaria los procesos de planificación, de clima laboral, de toma de decisiones 
pueden verse afectados en forma favorable o desfavorable, lo cual a su vez tendrá 
consecuencia directa en el cumplimiento de los objetivos trazados, afectando también a 
diversos miembros de la comunidad universitaria como son los estudiantes, el personal 
docente y también el personal administrativo. 
En la presente investigación se ha planteado como hipótesis a demostrar la 
relación de las  dimensiones más relevantes del liderazgo directivo con las dimensiones 
más relevantes de la gestión institucional en la Facultad de Contabilidad de la 
Universidad Norbert Wiener durante el periodo 2015. 
Las dimensiones seleccionadas para el liderazgo directivo son el liderazgo 
transformacional,  el liderazgo transaccional y el liderazgo laissez faire. 
Las dimensiones seleccionadas para la gestión institucional son la planificación 
estratégica, el clima laboral y la toma de decisiones. 
El capítulo I del presente trabajo muestra el planteamiento del problema de investigación 
sobre liderazgo directivo y gestión institucional, desarrollando su formulación, 
planteamiento de objetivos de investigación, importancia, alcance y limitaciones a la 
investigación. El capítulo II del presente trabajo muestra el marco teórico que respalda la 
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investigación sobre liderazgo directivo y gestión institucional, desarrollando los 
antecedentes de investigación, bases teóricas y definición de términos relacionados. El 
capítulo III del presente trabajo muestra las hipótesis y variables que corresponden a la 
investigación sobre liderazgo directivo y gestión institucional desarrollando también la 
matriz de operacionalización de variables. El capítulo IV del presente trabajo muestra la 
metodología utilizada desarrollando el enfoque, tipo y diseño de investigación sobre el 
estilo de liderazgo y la gestión institucional, así como también la población y muestra de 
individuos seleccionada para la recolección de datos, finalmente se desarrolla las técnicas 
de recolección de información, su tratamiento estadístico y una descripción de los 
procedimientos utilizados. El capítulo V del presente trabajo muestra el desarrollo de la 
validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en la investigación sobre estilos de 
liderazgo y la gestión institucional, se desarrolla también la presentación y análisis de 
resultados, su respectiva discusión, y finalmente se desarrollan las conclusiones y 
recomendaciones correspondientes, así como las referencias bibliográficas utilizadas y un 










Planteamiento del problema 
 
1.1Determinación del problema 
El liderazgo que se ejerce en las diversas instituciones educativas universitarias del 
mundo constituye una herramienta de vital importancia, ya que a través de él se hace  
posible la generación de niveles de influencia en los diversos grupos humanos que forman 
parte de la comunidad universitaria y el desarrollo de lineamientos y políticas, que se 
orientan a resolver los diferentes problemas que aquejan a las organizaciones educativas 
universitarias, mejorando la calidad de las decisiones que se toman en beneficio tanto de 
la propia institución como de los miembros de la comunidad universitaria. En la última 
década se han creado en países emergentes como el nuestro un número creciente de 
universidades, lo cual ha conllevado forzosamente al nacimiento de situaciones nuevas y 
la necesidad de afrontarlas ejerciendo un liderazgo adecuado por parte de los responsables 
encargados de la toma de decisiones.  
   Si comparamos a nivel mundial y latinoamericano  el Perú, es considerado uno de los 
países más jóvenes en cuanto al surgimiento de instituciones universitarias, esto es 
evaluado a través de los proyectos de creación de universidades monitoreados por la 
institución peruana llamada SUNEDU.     
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   Es así que en muchas de las instituciones universitarias de reciente creación se 
presenta la dificultad de priorizar la rentabilidad proyectada y destinar un presupuesto 
adecuado para capacitación en técnicas adecuadas de liderazgo para los encargados de 
tomar decisiones.  Esta situación nos lleva a hacer una reflexión acerca de cuál será la 
calidad del estilo de liderazgo ejercido por los encargados de tomar decisiones, factor que 
influye directamente en la sostenibilidad futura de la institución universitaria. Parte 
importante de la solución a esta problemática es, independientemente del apoyo 
económico que debe existir para capacitación en herramientas de liderazgo, la formación 
de nuevos líderes, dicha formación se cultiva y fortalece preferentemente tomando en 
cuenta al personal con mayor identificación y mejores condiciones que ya forma parte de 
la propia institución. 
  Uno de los principales retos de toda institución universitaria es el de conformar un 
equipo de tomadores de decisiones con alto nivel de liderazgo, para que puedan organizar 
y tomar decisiones con los recursos disponibles, priorizando siempre el alto nivel 
académico que debe ofrecer a sus estudiantes, sin embargo en ocasiones no se disponen ó 
no se priorizan las condiciones para apoyar este objetivo. Prueba clara de esta situación, 
es la cantidad de quejas de parte de los alumnos, y también de docentes y de personal 
administrativo respecto al incumplimiento y/o falta de apoyo y/o descoordinaciones entre 
el personal encargado de tomar decisiones para el cumplimiento de este objetivo.   
  En otras palabras no son pocas las instituciones universitarias que adolecen de 
problemas de un liderazgo adecuado. Además de ello, la falta de un liderazgo adecuado 
no solamente afecta a un objetivo de la institución universitaria sino que su efecto incide 
en varios niveles, los cuales se mencionan a continuación. 
  En primer lugar la gestión institucional de la carrera, la cual involucra forzosamente 
aspectos de: planificación, organización, dirección y control. 
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En segundo lugar la formación profesional, que a su vez conlleva aspectos como: el 
proceso de la enseñanza – aprendizaje, la investigación, la extensión universitaria y 
proyección social. 
  En tercer lugar los servicios de apoyo para la formación profesional, como: gestión de 
docentes, gestión de infraestructura y equipamiento y el bienestar del estudiante. 
Específicamente en la Facultad de contabilidad de la Universidad Norbert Wiener se 
han venido presentando una serie de inconvenientes respecto a la forma en que se efectúa 
la gestión institucional, por ejemplo en cuanto a la planificación estratégica, el director de 
la facultad diseña y aprueba en forma solitaria los planes estratégicos, tácticos y 
operativos sin aceptar ni incluir sugerencias de docentes ni de personal administrativo, 
por otro lado el clima laboral se ve afectado cuando las cargas horarias para los docentes 
se asignan sin tomar en cuenta indicadores concretos como la encuesta de los estudiantes 
o la participación de los docentes en actividades académicas de la facultad. Finalmente 
respecto a la toma de decisiones, el cual es otro rasgo de la gestión institucional, se denota 
que es demasiado lenta por parte del director de la facultad, sobretodo en actividades 
clave para la carrera de contabilidad como son por ejemplo las renovaciones a las 
suscripciones a revistas contables, la compra de textos especializados en tributación, 
costos y auditoría, lo cual afecta la actualización constante de los estudiantes respecto a 
dispositivos legales relacionados con la carrera de contabilidad, así mismo la 
organización de la semana de la carrera de contabilidad que se realiza anualmente, la 
realización de las actividades para la ceremonia de recepción de nuevos ingresantes a la 
carrera, específicamente en cuanto a los retrasos para la solicitud de presupuesto y a la 
lentitud para organizar la logística necesaria para estas actividades, lo cual origina un 
malestar tanto en estudiantes, como en docentes y personal administrativo. Todas estas 
dificultades son muestra de una deficiente gestión institucional y guardan relación directa 
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con el estilo de liderazgo que se viene ejerciendo por parte del director de la Facultad de 
Contabilidad.  
  Esta realidad problemática trae como consecuencia que tanto los docentes como el 
personal administrativo requieran en forma perentoria de un adecuado liderazgo por parte 
de los responsables de tomar decisiones dentro de la institución universitaria, para así 
poder garantizar el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales. Por ende si el 
liderazgo ejercido por el responsable de la facultad no es el más adecuado, entonces no se 
podrá asegurar el cumplimiento de las metas deseadas, generándose además otros 
problemas subsecuentes como el riesgo de la propia sostenibilidad en el tiempo de la 
propia carrera dentro de la institución universitaria donde se presenten estas dificultades, 
en este caso la Universidad Norbert Wiener. Es en este sentido que urge una 
sistematización de procesos para mejorar las capacidades de liderazgo de los tomadores 
de decisiones.  
  Resultaría incompleto este análisis si solo nos centramos en la necesidad de mejorar 
el estilo de liderazgo, pues para conseguir este objetivo estratégico es indispensable el 
compromiso de la propia gerencia, es decir de los responsables tomadores de decisiones, 
su disposición favorable hacia mejorar su liderazgo es vital, de lo contrario las 
conclusiones y recomendaciones que se pudieran proponer con la presente investigación 
solo quedarían en el plano meramente informativo y estarían muy lejos de lograr 
ejecutarse. Tiene mucha importancia también, el tema formativo, experiencia laboral y 
liderazgo alcanzados previamente por la gerencia en el campo de la gestión académica en 
instituciones universitarias ó en instituciones educativas en general, pues de esa manera le 
será más fácil al responsable tomador de decisiones, en este caso el director de facultad, 
adaptarse a las necesidades de la institución universitaria que lo ha designado en un 
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puesto con responsabilidad de gestión, lo cual redundará a su vez en una mejor calidad en 
las decisiones que tome en el día a día de la gestión institucional. 
   Por lo expuesto en los párrafos anteriores, se pretende investigar, primero si el estilo 
de liderazgo directivo es un factor influyente y seguidamente, en qué medida contribuye 
en la gestión institucional  de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert 
Wiener de Lima. 
1.2 Formulación del problema 
 
1.2.1 Problema general 
 
- ¿El estilo de Liderazgo directivo es un factor influyente en la  Gestión 
Institucional de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener de 
Lima, Perú? 
 
1.2.2 Problemas específicos 
 
1. ¿Cuál es el perfil de liderazgo directivo que predomina y de la gestión 
institucional  que caracteriza a la  Facultad de Contabilidad de la Universidad 
Norbert Wiener de Lima, Perú? 
 
2. ¿Qué niveles  de liderazgo directivo y de la gestión institucional destacan en la  
Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener de Lima, Perú? 
 
3. ¿Es el estilo de liderazgo directivo un factor influyente en la Planificación 
Estratégica de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener de 
Lima, Perú? 
 
4. ¿Es el estilo de liderazgo directivo un factor influyente en el Clima Laboral  de la 
Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener de Lima, Perú? 
 
5. ¿Es el estilo de liderazgo directivo un factor influyente en la  toma de decisiones 





1.3 Objetivos: generales y específicos 
1.3.1 Objetivo general 
- Analizar los estilos de liderazgo directivo como un factor influyente en  la gestión 
institucional en la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener de 
Lima, Perú. 
1.3.2. Objetivo específicos 
1. Distinguir  los perfiles de estilo de liderazgo directivo y la gestión institucional en 
la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Lima, Perú. 
2. Distinguir los niveles  de liderazgo directivo y de la gestión institucional en la 
Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Lima, 
Perú. 
3. Analizar  el estilo de liderazgo directivo como factor influyente en la Planificación 
Estratégica de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener de 
Lima, Perú 
4. Analizar el estilo de liderazgo directivo como factor influyente en el clima 
institucional  de la Facultad de contabilidad de la Universidad Norbert Wiener de 
Lima, Perú 
5. Analizar el estilo de liderazgo directivo como factor influyente en la  Toma de 








1.4 Importancia y alcance de la investigación 
 
La presente investigación propone abordar un estudio detallado acerca del liderazgo 
directivo, que poseen los responsables tomadores de decisiones en las instituciones 
universitarias, en este caso, se ha tomado en consideración el liderazgo transformacional, 
transaccional y laissez faire. 
  Del mismo modo también se busca determinar el nivel de desarrollo de la gestión 
institucional efectuada por los responsables tomadores de decisiones, respecto a la 
planificación estratégica, clima laboral y toma de decisiones, asimismo,  constatar cómo 
el estilo de liderazgo directivo contribuye como un factor influyente  en la gestión 
institucional efectuada a través del estudio de las dimensiones mencionadas en lo párrafos 
anteriores. 
  En otras palabras, se pretende resaltar  la importancia que tienen los estilos de 
liderazgo directivo para  todo responsable tomador de decisiones, ya que a través del 
conocimiento de estos estilos, el responsable podrá mejorar sus estrategias y técnicas de 
gestión institucional. 
Recientemente se acaba de aprobar una Nueva Ley Universitaria (Ley N° 30220) en 
nuestra nación,  en donde los nuevos requerimientos que ella exige necesariamente 
requieren un estilo de liderazgo adecuado que esté a la altura de las nuevas exigencias 
planteadas en ella.  
  En dicha norma la gestión institucional toma un posicionamiento importante, tal es 
así que en el Art° 5 de dicha Ley se menciona que “La  universidad se rige por los 
siguientes principios: …calidad académica, ….., meritocracia, ….., mejoramiento 
continuo de la calidad académica, creatividad e innovación….”  y que uno de los fines 
principales de la universidad como lo estipula el  numeral 6.1 del art° 6  es “Preservar, 
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acrecentar y transmitir de modo permanente la herencia científica, tecnológica, cultural y 
artística de la humanidad”, aspectos todos que requieren de un nivel de liderazgo 
adecuadamente desarrollado para lograr una adecuada gestión institucional en pos de 
cumplir estándares tan exigentes de la nueva norma y también para garantizar una 
adecuada permanencia en el tiempo de la institución universitaria.  
  En base a los resultados que se espera lograr en la presente investigación, se pretende 
obtener información  que sea de utilidad para  las diversas instituciones universitarias 
tanto en el campo del liderazgo directivo como en la gestión institucional y su relación 
mutua. 
 
1.5  Limitaciones de la investigación 
En el desarrollo de la presente investigación se presentaron las siguientes limitaciones: 
 Limitación geográfica 
El estudio de la presente se limita al ámbito de la Universidad Norbert Wiener en la 
Facultad de Contabilidad. 
 Limitación temporal  
El tiempo programado para el desarrollo de la tesis es de un año desde el proceso de 
elaboración del proyecto de tesis, elaboración de instrumentos, aplicación a la población 
en estudio, recojo de datos, tratamiento estadístico, resultados y conclusiones. 
 Limitación metodológica  
El diseño de investigación explicativa no experimental y por la naturaleza e 
intencionalidad de las variables liderazgo directivo y la gestión institucional fue 
pertinente la aplicación de instrumentos construidos y validados por  investigadores que 
previamente realizaron estudios similares. En el proceso se pudo observar  cierta 
dificultad relacionada con la subjetividad en algunos sujetos encuestados, dificultad que 










2.1 Antecedentes del estudio 
A continuación se presentan los  antecedentes que fundamentan la presente investigación: 
 
2.1.1 Antecedentes nacionales 
Flores (2014) en su tesis El estilo de liderazgo de los Directores de los Colegios 
Parroquiales de Piura, tesis para optar el grado de Licenciado en Ciencias de la 
Educación Nivel Secundaria con especialidad en Lengua y Literatura en la  Universidad 
de Piura, así mismo Flores (2014) señala que el ejercicio del liderazgo en una institución 
educativa debe proponerse en la medida que esta tenga como objetivo alcanzar el ideal de 
una escuela de calidad y al mismo tiempo ser eficaz, a través de la promoción de las 
potencialidades de las personas integrantes de la comunidad educativa, el descubrimiento 
de sus talentos, la identificación con sus necesidades y proyectos, y la consecución de 
fines  trascendentes que lleven a brindar un mejor servicio educativo.   
También precisa que el líder educacional tiene la función de seguir y acompañar a 
las personas tanto como a los procesos educativos. Entre sus principales conclusiones 
menciona: Los docentes del Colegio A opinan en un 73% que el Director ejerce un 
Liderazgo Transformacional.  Asimismo en el Colegio B el 66% de los docentes 
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manifiesta que posee dicho liderazgo.  También se encuentra que hay docentes que 
manifiestan que el Director en su liderazgo posee rasgos del Liderazgo Instruccional, en 
el Colegio A en un 70.4% y en el Colegio B en un 56.4%. Así mismo en la muestra 
estudiada se encuentra predominancia del estilo de Liderazgo Transformacional, en 
comparación con los otros estilos presentados. 
 
Tisnado (2013), presenta la tesis: Mejoramiento en los procesos administrativos de 
la UGEL N° 01 El Porvenir que contribuya al desarrollo educativo de su jurisdicción en 
el año 2013 para obtener el título profesional de licenciado en administración Universidad 
Privada Antenor Orrego Facultad de Ciencias Económicas Escuela Profesional de 
Administración en Trujillo, precisa que  uno de los problemas que enfrenta la gestión 
institucional educativa tiene que ver con “la divergencia de los objetivos de la gestión 
desde la perspectiva de la escala”, asimismo explica que en este caso el término escala se 
refiere a la unidad organizativa de la gestión. Simplificando el problema él distingue dos 
niveles de organización: el nivel del sistema y el nivel de la escuela, o bien el nivel macro 
y el nivel micro. Los intereses y objetivos de los niveles macro y los de los niveles micro 
son divergentes, o dicho en lenguaje de gestión, presentan problemas de alineamiento, 
también menciona que los sistemas de educación en América Latina son sistemas que 
presentan a la vez características de descentralización y de centralización, por lo tanto 
tienen incorporada estructuralmente esta divergencia. Desde el punto de vista de la 
gestión, esta situación es compleja pues se da que un sistema contiene estructuras que 
presentan objetivos de gestión diferentes y las orientaciones del nivel macro son 
diferentes a las del nivel micro, señala que el ambiente en el cual opera el nivel macro, es 
un ambiente en el cual se debe responder a demandas diversas de un cierto tipo, tales 
como las de la productividad (competitividad internacional) contabilidad social 
(evaluación) y equidad (integración social).  
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En el nivel macro se tratan las orientaciones de política, donde operan fuerzas 
sociales con respuestas diferentes frente a los desafíos sociales a gran escala, asimismo, 
refiere que las políticas educativas contienen declaraciones que expresan específicamente 
que las fuerzas que los animan, son las fuerzas de la globalización económica. El 
ambiente en el cual opera el nivel micro es otro, es el nivel de la comunidad, sus objetivos 
no están fijados como respuesta a las fuerzas de, por ejemplo, la globalización, sino que 
están ligadas a acciones inter y extra escuela que se hacen con fines educativos y sus 
objetivos son los aprendizajes de los alumnos. 
 
Elera (2010), en la tesis Gestión Institucional y su relación con la calidad del 
servicio en una institución educativa pública de Callao para optar el grado académico de 
Maestro en Educación en la Mención de Evaluación y Acreditación de la Calidad 
Educativa en la Universidad San Ignacio de Loyola, sostiene que la gestión institucional 
se refiere a la conducción de los recursos humanos que integran una institución educativa, 
hacia el logro de determinados objetivos y metas, constituye un aspecto de gran 
importancia para la formación de las nuevas generaciones de educandos del país o de una 
determinada sociedad. Asimismo menciona que, para el desarrollo de la gestión 
institucional existen instrumentos básicos que sirven para orientar el rumbo de las 
acciones de dirección en las instituciones educativas. Estos instrumentos según son el 
Proyecto Educativo Institucional, el Proyecto Curricular Institucional, el Plan Anual de 
Trabajo y los planes de innovación. Todos ellos deben formularse con la participación 
activa de los actores educativos, en un proceso de práctica democrática de propuestas que 
involucre la participación, la reflexión y el compromiso por enrumbar a la institución 






2.1.2 Antecedentes internacionales 
 
Evans (2015) en su tesis doctoral Interacción entre inteligencia emocional y estilos de 
liderazgo en directivos de instituciones educativas de la Universitat De Valencia, 
Programa de doctorado en psicología de la educación y desarrollo humano en Valencia 
España, destaca la importancia de la inteligencia emocional de los directivos para ejercer 
una adecuada gestión institucional, sostiene que hasta la fecha en la realidad de la gestión 
institucional educativa peruana, las diversas formas utilizadas para seleccionar a los 
directivos para conducir los centros educativos han obedecido a razones poco formales y 
profesionales en muchos casos más orientados por criterios políticos o a intereses de 
grupos.  
  Asimismo, sostiene que ha constatado en este estudio que los directivos no ejercen 
liderazgo transformacional y su nivel en la I.E. es bastante inadecuado para la 
responsabilidad que se les exige en el desempeño de la gestión institucional, señala que, si 
se pretende cambiar y mejorar la realidad de las instituciones educativas, para que se 
conviertan en instituciones de calidad por su efectividad y eficacia en el aprendizaje de 
los estudiantes, debe asumir lo que plantean los expertos durante las últimas décadas. 
Asimismo manifiesta que los directivos deben contar con un Liderazgo transformacional 
que recoja las dos dimensiones abordadas por este estudio, como son: ser promotor de 
estilo participativo y expresar un carisma personalizante. Y en cuanto al desarrollo 
emocional manifiesta que se debe contar con directivos con Inteligencia Emocional alta 
ya que estos demuestran, en primer lugar mayor seguridad y luego más entusiasmo y 
compromiso con sus trabajos, canalizan mejor sus emociones para conducir a sus 
colaboradores así como para tomar las decisiones apropiadas y lograr contagiar su 




Villalón (2014) en su tesis El Liderazgo Transformacional como agente motivador en 
un establecimiento municipal,  tesis para optar al grado de Magister en Educación con 
mención en currículo y comunidad educativa en la Universidad de Chile Facultad de 
Ciencias Sociales, Departamento de Educación, menciona que el líder transformacional 
rompe los esquemas organizacionales para crear una visión del futuro e invierte mucho 
tiempo en compartirla. También Villalón G. sostiene que a través de este proceso, el líder 
aclara el presente y muestra cómo el pasado lo ha influenciado, para finalmente utilizar a 
ambos para transformar el futuro. Según el líder transformacional potencia los deseos de 
los seguidores, que logran metas y autocrecimiento, al mismo tiempo que promueve el 
desarrollo de los grupos y la organización. Finalmente manifiesta que en lugar de ceder a 
las demandas individuales de sus seguidores, promueve una mayor altura de miras en 
cada persona y pone énfasis en los asuntos clave para la organización. Al mismo tiempo 
incrementa la confianza de los seguidores y gradualmente los mueve hacia el crecimiento 
y desarrollo de sí mismos. 
 
Hernández (2013)  en su tesis titulada El liderazgo organizacional: Una 
aproximación desde la perspectiva etológica para optar el grado de Magister en Dirección 
y Gerencia de empresas de la Universidad del Rosario, Bogotá, Colombia, refiere que la 
etología estudia las características conductuales distintivas de un grupo determinado y 
cómo éstas evolucionan para la supervivencia del mismo en un ambiente determinado 
reconociendo finalmente a un líder. Manifiesta del mismo modo, que su objeto de estudio 
es el comportamiento animal en su interacción con el medio, señala también que los seres 
humanos, considerados también como animales pero superiores, forman parte del campo 
de estudio de la etología y se verán forzados en algún momento a reconocer un liderazgo,  
teniendo como base el estudio del comportamiento en los animales y en el hombre 
respecto a sus organizaciones o culturas, y con la ayuda de los aportes de diferentes 
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autores. Proporciona claridad al entender que el comportamiento de los animales 
intelectualmente superiores como el hombre frente a sus congéneres u otros animales 
inferiores, está determinado en gran medida por los conocimientos innatos más que por el 
aprendizaje; todo se hereda de generación en generación, responde ante ciertos aspectos 
vitales como la necesidad de alimento, de pareja y el posicionamiento de un territorio o 
hábitat.   
  Asimismo sostiene que son los gerentes como grandes hombres líderes que llevan el 
poder adquirido en las decisiones de las metas u objetivos de sus empresas, deben tener 
una formación especial y posicionarse sin sobrepasar los derechos de los demás, como lo 
hacen los animales-líderes al ganar respeto de los otros como el león al combatir por los 
integrantes de su manada; por otro lado señala que el gerente debe luchar con 
conocimiento y experiencia, al llevar al éxito a todos los integrantes de un equipo, o como 
lo hacen las hormigas, quienes trabajan en equipo, donde  cada una tiene una función 
específica para mantener seguros a todos los integrantes del hormiguero, o las aves 
quienes son un excelente ejemplo de comunicación efectiva para todos los integrantes de 
sus bandadas cuando están en peligro o cuando quieren llamar la atención. 
 
Flores (2012) en su investigación:  Gestión, Liderazgo y Valores en la Unidad 
Educativa Experimental FAE Nº 1, de la Ciudad de Quito, durante el Año Lectivo 2010-
2011 Universidad Católica de Loja Escuela de Ciencias de la Educación en Ecuador que 
se realizó el análisis de la capacidad de gestión institucional y liderazgo integrado a los 
valores de la Unidad Educativa Experimental FAE Nº1, mediante la aplicación de la 
técnica FODA que consiste en el análisis del contexto institucional para determinar cuáles 
son las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas detectadas a través de la 
aplicación de la investigación de campo. Esta técnica constituye la radiografía pedagógica 
que permite detectar las debilidades de una institución y de esta manera jerarquizar sus 
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problemas determinando las posibles alternativas de solución mediante una propuesta 
objetiva. Manifiesta también que la Unidad Educativa Experimental FAE Nº1 aplica un 
modelo de gestión y liderazgo innovador por competencias que está acorde con el 
contexto social y tecnológico para lograr incorporar un valor agregado que brinde una 
formación de actitud de cambio, valores y mentalidad en los estudiantes para alcanzar su 
desarrollo. Manifiesta que la Unidad Educativa FAE Nº1 posee instrumentos curriculares 
como: Plan Estratégico Institucional, Plan Anual, Código de Convivencia donde se 
permite descubrir y extender las interrelaciones de lo pedagógico con la formación 
docente, el ambiente de trabajo, el contexto, los recursos, el clima organizacional, el 
proceso didáctico, la capacitación y participación en la sociedad. 
 
Eduardo (2012) en su tesis: Gestión en la Universidad Pública – Aportes del Modelo 
Departamental basado en la Descentralización Académica con Centralización 
Administrativa.  Tesis para optar el grado de Doctor en Ciencias Económicas de la  
Universidad Nacional de La Matanza, Buenos Aires, Argentina, menciona que gestionar 
adecuadamente las Universidades Públicas es un tema que se revisa periódicamente en los 
distintos foros académicos y que suscita la atención de Legisladores, Ministros, 
Presidentes, así como también la de los distintos sectores de la sociedad en general y de la 
comunidad educativa en particular. Según el autor de la tesis,  la búsqueda de una fórmula 
que priorice la excelencia académica y que registre procedimientos administrativos 
eficientes debería ser una búsqueda sistemática, así mismo indica que esta práctica 
debiera ser objetivo directriz en las universidades.  La Universidad de La Matanza desde 
sus inicios ha desarrollado su estructura funcional posicionándose en un modelo 
alternativo que implica una nueva concepción acerca de la organización y la gestión 
universitaria.  Finaliza indicando que este nuevo paradigma privilegia una Universidad 
Pública con Descentralización Académica y Centralización Administrativa. 
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Aguilera (2011) en la tesis Liderazgo y clima de trabajo en las instituciones 
educativas de la Fundación Creando Futuro, para optar el grado de Doctor   en la 
Universidad de Alcalá en Madrid, España, brinda a través de su investigación un 
panorama detallado de la realidad problemática respecto al liderazgo en diez colegios que 
pertenecen a la Fundación Creando Futuro, y como muestran a lo largo del tiempo 
resultados académicos diferentes debido al diferente liderazgo ejercido por los respectivos 
encargados de cada uno.  Al mismo tiempo indica que el clima laboral imperante entre los 
colaboradores de cada uno de estos diez colegios es distinto y no necesariamente favorece 
el desarrollo de los colaboradores, lo cual podría ser una de las causas de los resultados 
académicos diferentes.  
  Entre las conclusiones menciona que en términos mayoritarios, los centros de la FCF 
se identifican con tipos de liderazgo bastante positivos,  con unos niveles de satisfacción 
bastante altos de los líderes hacia los docentes y viceversa,  se valora de forma muy 
positiva y es mencionado en muchos casos el esfuerzo extra que realizan en la institución 
todos sus empleados, también la efectividad de éstos, y en general se rechazan aquellos 
tipos de liderazgo que implican el acto de eludir responsabilidades por parte del líder y la 
pasividad ante las tomas de decisiones. 
  Además manifiesta que esto tiene un reflejo directo en las respuestas de todos 
respecto al clima social.  La mayoría siente que se encuentran en un ambiente de trabajo 
agradable en cuanto al apoyo, la cohesión y la implicación propia y de los compañeros de 
trabajo, sienten también que las decisiones que toman los líderes repercuten en una buena 
organización del centro, la claridad de objetivos y el control al que se sienten sometidos, 
aunque los niveles de precisión tampoco resultan muy altos entre el profesorado, sino que 




  Menciona también a grupos minoritarios que obtienen puntuaciones diferentes, al 
realizar los análisis de liderazgo que aprecia la tendencia de dos de los centros a 
identificarse con dos de los tipos de liderazgo que fueron más rechazados en la tendencia 
general de los centros: la Dirección por Excepción Pasiva y el Laissez Faire.  Son dos 
tipos de liderazgo que aluden a directivos que no tienden a “controlar” a sus 
subordinados, y caen a menudo en la delegación u omisión en las tomas de decisiones.  
De la misma forma, manifiesta Aguilera que en los análisis del clima social, se han 
hallado porcentajes bajos, aunque significativos de individuos que ofrecen respuestas 
poco coincidentes con la tendencia general, y que en el caso de que fueran siempre las 
mismas personas, desprenderían la presencia de un clima social algo insatisfactorio. 
 
García (2011) en su tesis: Liderazgo Directivo en escuelas rurales vulnerables de la 
zona central, tesis para optar al título de Ingeniero Civil Industrial, en la Universidad de 
Chile, afirma que dentro de los resultados obtenidos, se identificaron las prácticas que 
llevan a un liderazgo directivo exitoso para las escuelas rurales de distintos niveles de 
vulnerabilidad. Asimismo sostiene que para el caso de las escuelas de vulnerabilidad 
media, las prácticas asociadas diferenciadoras son: comunicar constantemente los valores 
y estrategias de la escuela a la comunidad educativa, monitorear el cumplimiento de las 
estrategias, crear el propio material educativo, brindar oportunidades de 
perfeccionamiento a los docentes y desarrollar prácticas asociadas a la generación de un 
clima de superación y altas expectativas de rendimiento en la comunidad educativa.  
Para el caso de las escuelas con alta vulnerabilidad, sostiene que las prácticas 
diferenciadoras son: asignar recursos para impulsar los esfuerzos del mejoramiento 
escolar y crear el propio material educativo. Concluye que, más que la vulnerabilidad, 
uno de los factores más influyentes en el rendimiento de los alumnos de establecimientos 
rurales es el acceso a información y a experiencias culturales diferentes a las de su 
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comunidad. Recomienda a los equipos directivos trabajar en las prácticas relacionadas 
con la generación de un clima con altas expectativas y que motiven a toda la comunidad a 
mejorar la autoestima de los alumnos y a la superación como proceso continuo, aprender 
de la experiencia de otros establecimientos y buscar asociaciones entre los mismos. 
Finalmente, con respecto a las políticas públicas orientadas a establecimientos rurales, 
recomienda aprovechar la idiosincrasia rural de cada comunidad para el desarrollo de los 
planes de mejoramiento escolar y desarrollar más proyectos que involucren una 
retroalimentación de las experiencias y conocimientos adquiridos por los equipos 
directivos, dentro del entorno rural. 
 
Rodríguez (2009) presenta en la tesis doctoral: La gestión institucional, elemento 
para la calidad educativa en la formación docente: un estudio de caso en el marco de las 
políticas públicas comparadas de los procesos de la formación en las escuelas normales 
del estado de Michoacán para optar el grado de Maestro en la Facultad Latinoamericana 
de Ciencias Sociales Sede Académica de México que la gestión institucional, 
participativa y colegiada, permitirá encarar con un profesionalismo académico y 
pedagógico la tarea que le asigna la sociedad en la formación de docentes; esta formación 
está sustentada en criterios de equidad, identidad social, pero también con un conjunto de 
competencias básicas, pedagógicas, didácticas y profesionales, así como sentido ético y 
social.  
Por ello precisa que es necesaria una equitativa y eficiente política educativa que se 
proponga como objetivos la transformación de la profesión docente a través de la gestión 
institucional, esto será posible señala el autor que,  cuando las instituciones educativas en 
conjunto conozcan e interpreten esa política, la comprendan, la configuren y la 




Sánchez (2009) en su tesis Bases para el Desarrollo de un Modelo de Gestión en 
Instituciones de Educación superior estatales de Ciencias Económicas.  Tesis para optar 
el grado de Doctor en Ciencias Económicas en la  Universidad de Buenos Aires,  Buenos 
Aires, Argentina, afirma que su investigación se inició porque se observó una creciente 
necesidad de fortalecer el tema de gestión en las instituciones de educación superior, 
señala que a partir de la experiencia docente en establecimientos universitarios y también 
a partir de la experiencia profesional en gestión y en aseguramiento de la calidad.  
 
  Así mismo concluye que todos los países cuentan como mínimo, con un sistema 
nacional de evaluación y acreditación de instituciones, carreras, profesores, como una 
forma de aseguramiento de la calidad a nivel del país, binacional o regional.  Sin embargo 
en otros de los países un grupo de universidades de gestión privada organizaron – 
amparándose en la legislación vigente – un ente evaluador y acreditador privado.  Sus 
alcances son limitados comparándolo con los de la organización. Por otro lado señala que 
la duración de las carreras de grado no es similar, no obstante existe una tendencia a 
acortar las carreras de gado, vinculándolas con las de posgrado, dentro de un programa de 
educación permanente que permita la actualización y reciclado de los formatos. 
 
Barrera, Díaz y Romero (2007) en su Tesis: Gestión Institucional: Diagnóstico E 
Intervención Pedagógica para obtener el titulo de licenciado en pedagogía en la 
Universidad Pedagógica Nacional en México señala que en toda institución educativa es 
necesario como parte de la gestión institucional llevar a cabo el proceso de diagnóstico. 
Manifiestan asimismo que lo mismo ocurre con la elaboración y seguimiento del Proyecto 
Escolar adecuadamente, ya que estos son elementos indispensables que guían el 




González (2002) en su tesis Desarrollo del Presupuesto en la Universidad Nacional 
de Mar del Plata, una nueva propuesta, tesis para optar el grado de Magister en Gestión 
Universitaria en la Universidad Nacional de Mar del Plata,  Argentina, menciona que la 
investigación tiene como finalidad proponer un mecanismo posible para modificar la 
actual forma de definir los créditos de las Unidades Ejecutoras al generar el presupuesto 
de la Universidad Nacional de Mar del Plata. Es por ello, señala, que es necesario hacer 
una reseña de la Universidad Nacional de Mar del Plata como organización, haciendo 
hincapié en la planificación y en particular en el presupuesto como herramienta de 
aplicación de una política institucional. 
 
2.2 Bases teóricas 
2.2.1 El Liderazgo directivo 
2.2.1.1 Definición 
Según Bass (1985); Burns (1978) el liderazgo directivo es la capacidad que posee 
un individuo para influenciar sobre un grupo humano, además dicho individuo ostenta un 
cargo de autoridad y se vale de estrategias transaccionales o transformacionales para 
lograr gestionar el grupo humano bajo su responsabilidad. 
Existen diversos enfoques ó teorías sobre liderazgo directivo, destacándose entre ellas 
como principales las siguientes: 
Según la Teoría de Liderazgo directivo de Likert 
El modelo desarrollado por Rensis Likert en su best seller New Patterns of 
Management (1961), y aún hoy ampliamente divulgado y utilizado, divide los estilos de 




Sistema I – Autoritario Coactivo: Según manifiesta Likert (1961) es autocrático, 
fuertemente arbitrario y que organiza y controla rígidamente todo lo que ocurre dentro de 
la organización, son usadas amenazas e castigos, la comunicación es rara y el trabajo de 
grupo es inexistente. Las principales consecuencias negativas de este tipo de liderazgo 
son la sumisión, la dependencia, la inhibición y la desmotivación, asimismo, puede tener 
algunas consecuencias positivas principalmente a nivel de la rapidez en la toma de 
decisiones, se verifica generalmente en organizaciones de mano de obra intensiva y no 
especializada y con poca tecnología. 
Sistema II – Autoritario Benevolente: Manifiesta Likert (1961) que este es autoritario e 
impositivo pero más condescendiente y menos rígido que o Sistema I; en este sistema 
existe ya alguna consulta y delegación y, a la vez que las amenazas, existen también 
recompensas. Además, las consecuencias son semejantes a las del Sistema Autoritario 
Coactivo, aunque menos intensas y que suele presentarse en organizaciones industriales 
con alguna tecnología y mano de obra  más especializada. 
Sistema III – Consultivo: Likert (1961), señala que, este es más participativo y con 
menor arbitrariedad organizacional; los objetivos y las tareas son discutidas previamente, 
existe alguna comunicación de abajo para arriba y existe algún estímulo para el trabajo de 
grupo que permite alguna seguridad colectiva y motivación de los trabajadores, 
volviéndose, con todo esto, más moderada que los anteriores. Usualmente es utilizado en 
empresas de servicios y  en algunas áreas de empresas industriales más organizadas. 
Sistema IV – Participativo: Indica Likert (1961) que este es democrático, donde todos 
participan democráticamente en la toma de decisiones; además existe buena 
comunicación en todos los sentidos y se alcanza un buen nivel de motivación, de las 
principales consecuencias se destaca el sentimiento de seguridad colectiva y de 
interdependencia y una mayor motivación, pudiendo, con todo, el proceso de decisión 
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suele ser  más moderado y suele localizarse en empresas de elevada tecnología y personal 
especializado, donde los profesionales desarrollan actividades complejas. 
Según la Teoría de Liderazgo directivo de Max Weber 
Manifiesta Weber (1992)  que hay tres tipos puros de liderazgo: 
Líder carismático: es el que tiene la capacidad de generar entusiasmo, es elegido 
como líder por su manera de dar entusiasmo a sus seguidores, tienden a creer más en sí 
mismos que en sus equipos y esto genera problemas, de manera que un proyecto o la 
organización entera podrían colapsar el día que el líder abandone su equipo. 
Líder tradicional: es aquel que hereda el poder por costumbre o por un cargo 
importante, o que pertenece a un grupo familiar de élite que ha tenido el poder desde hace 
generaciones,  cita como ejemplo ilustrativo a un reinado. 
Líder legítimo: Según   podríamos pensar en “líder legítimo” y “líder ilegítimo, el 
primero es aquella persona que adquiere el poder mediante procedimientos autorizados en 
las normas legales, mientras que el líder ilegítimo es el que adquiere su autoridad a través 
del uso de la ilegalidad, por el contrario al líder ilegítimo ni siquiera se le puede 
considerar líder, puesto que una de las características del liderazgo es precisamente la 
capacidad de convocar y convencer, así que un “liderazgo por medio de la fuerza” no es 
otra cosa que carencia del mismo y que en sí esto es una contradicción necesaria, pues lo 
único que puede distinguir a un líder es que tenga seguidores: sin seguidores no hay líder. 
 
Según la Teoría de Liderazgo directivo de Fiedler 
Sostiene Fiedler (1981) en su modelo de la contingencia que el desempeño eficaz 
de un grupo depende de la justa correspondencia entre el estilo del líder y el grado en el 
que la situación le da el control. 
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Señala que un factor en el éxito del líder es su estilo básico como individuo. Así,  
comenzó por tratar de averiguar cuál es ese estilo, para lo cual preparó el cuestionario de 
compañero menos preferido (CMP), con el que pretende medir si una persona se orienta a 
las tareas o a las relaciones. Dicho cuestionario diseñado por  contiene 16 adjetivos 
contrastantes (como agradable- desagradable, eficiente-ineficiente, franco-reservado, 
amigable-hostil). En este instrumento diseñado, se pide a los encuestados que piensen en 
todos los compañeros de trabajo que han tenido y que describan a la persona con las que  
menos les gustó trabajar, calificándola en una escala de 1 a 8 en cada uno de los 16 
grupos de adjetivos contrastantes planteados por este autor y basándose en las respuestas 
de quienes contestan el cuestionario, puede determinar su estilo de liderazgo. Según  si el 
compañero menos preferido es descrito en términos relativamente buenos (un puntaje alto 
en CMP), el encuestado está interesado en tener buenas relaciones de trabajo con este 
compañero. Es decir, desde el punto de vista de  si uno describe con términos favorables a 
la persona con quien menos quiere trabajar,   lo llama orientado a las relaciones. En 
cambio, si el trabajador menos preferido se trata con términos menos favorables (bajo 
puntaje en el CMP), según  el encuestado está más interesado en la productividad, por lo 
cual está orientado a las tareas. Alrededor del 16% de los examinados responden en el 
intervalo central, tales individuos indica  no pueden clasificarse sólo orientados a las 
tareas o las relaciones, por lo que quedarían fuera de las predicciones de la teoría, 
entonces,  supone que el estilo de liderazgo de cada quien es fijo. Es importante destacar 
el enfoque ya que si una situación requiere de un líder orientado a las tareas y quien ocupa 
ese puesto se orienta a las relaciones, se debe cambiar de líder o modificar la situación 
para obtener una eficacia máxima. 
  Después de que se ha determinado un estilo básico de liderazgo mediante el CMP, es 
necesario hacer corresponder al líder con la situación. Aplicando esta metodología  
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identificó tres dimensiones de contingencia que, según él, definen los factores 
situacionales fundamentales que determina la eficacia del liderazgo: las relaciones entre el 
líder y los miembros, la estructura de las tareas y la posición de poder. Las definiciones 
propuestas  son las siguientes: 
1. Relaciones entre líder y los miembros. que consisten en el Grado de confianza y 
respeto que sienten los subordinados por su líder. 
2. Estructura de la tarea. Según  aquí se aprecia el grado en que las asignaciones 
laborales siguen un procedimiento (es decir, están o no estructuradas). 
3. Posición de poder. Indica  que en este caso se evalúa la Influencia que se deriva de 
la posición en la estructura de la organización; comprende el poder de contratar, 
despedir, disciplinar, ascender y aumentar sueldos. 
 
El paso siguiente del modelo  es evaluar la situación en términos de estas tres variables 
de contingencia. Según  las relaciones entre líder y los miembros son buenas o malas; la 
estructura de la tarea es mucha o poca, y la posición de poder es débil o fuerte. 
También manifiesta  que cuanto mejores sean las relaciones entre el líder y los miembros, 
más estructurado el trabajo y más fuerte la posición de poder, mayor control tendrá el 
líder. Por ejemplo según , una situación muy favorable (en la que el líder tendría un gran 
control) sería la de gerente de nómina que es muy respetada y que goza de la confianza de 
sus subordinados (buenas relaciones entre líder y miembros), en la que según la propuesta 
de  las actividades a realizar como el cálculo de los salarios, expedición de cheques y 
preparación de informes, son claras y específicas (tareas muy estructuradas) y el puesto le 
da bastante libertad de recompensar o castigar a los empleados (fuerte posición de poder). 
Por otro lado, indica   una situación desfavorable sería la de un director, que no es querido 
por los integrantes de su equipo. En este caso, el líder tiene poco control. Según   al 
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combinar las tres variables de contingencia hay ocho situaciones o categorías en que los 
líderes se pueden encontrar. 
Según la Teoría de Liderazgo directivo de Hersey y Blanchard 
Hersey y Blanchard (1998) concibieron un modelo de liderazgo que ha ganado 
muchos seguidores entre los especialistas del desarrollo administrativo, este modelo 
desarrollado fue denominado teoría de liderazgo situacional (TLS) y se ha incorporado a 
programas de capacitación para el liderazgo en 400 de las 500 empresas de la revista 
Fortune, y cada año a más de un millón de administradores y directores de una gran 
variedad de empresas se les enseñan sus elementos básicos. 
Según este modelo señala que el liderazgo situacional es una teoría de 
contingencias que se enfoca en los seguidores y para que el liderazgo sea eficaz, hay que 
escoger el estilo correcto, que depende de la madurez de los seguidores. El énfasis en los 
seguidores en cuanto a la eficacia del liderazgo obedece al hecho de que son ellos quienes 
aceptan o rechazan al líder, sin importar lo que el líder haga, su eficacia depende de las 
acciones de sus seguidores, este es un punto importante que manifiestan  en la mayoría de 
las teorías de liderazgo ha sido ignorado o desestimado. El concepto madurez, se refiere a 
la medida en que las personas tienen la habilidad y la disposición de cumplir con una 
tarea específica. 
Esencialmente, consideran que la relación entre el líder y sus seguidores es 
análoga a la de un padre o madre con su hijo,  los líderes deben actuar como el progenitor, 
que renuncia al control a medida que su hijo se vuelve más responsable y maduro. Se 
identifican cuatro comportamientos propios del líder, del más directivo al más liberal, la 
conducta más eficaz depende de la capacidad y motivación del seguidor, por tanto  si un 
seguidor es incapaz y no desea realizar una tarea, el líder debe dar las instrucciones 
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específicas y claras, si el seguidor es incapaz pero está dispuesto a llevarla a cabo, el líder 
tiene que exhibir una notable orientación, primero, a la tarea para compensar la falta de 
habilidad de aquél, pero también a las relaciones, para convencer al subordinado de los 
deseos del líder, de otra manera,  si el seguidor es capaz pero no quiere hacer las cosas, el 
líder tiene que recurrir a un estilo de apoyo y participación, por último concluyen, el 
seguidor es capaz y está dispuesto a hacer las cosas, y el líder no tiene que hacer mucho. 
Según la teoría de Liderazgo directivo de Victor Vroom y Arthur Jago 
Vroom y Jago (1988) desarrollaron un programa de cómputo para conducir a los líderes 
por todas las ramas del proceso de toma de decisiones. Este modelo de contempla doce 
variables que todo líder debe tomar en cuenta antes de decidir, a las que ellos llaman 
variables contingentes en el modelo de participación del líder: 
a) Importancia de la decisión 
b) Importancia de obtener el 
compromiso de los 
seguidores con la decisión 
c) Si el líder tiene suficiente 
información para tomar una 
buena decisión 
d) Que tan estructurado está el 
problema 
e) Si una decisión autocrática 
sería apoyada por los 
seguidores 
f) Si los seguidores están 
convencidos de las metas de 
la organización 
 
g) Si hay posibilidad de 
conflicto entre los 
seguidores por soluciones 
alternativas 
h) Si los seguidores tienen la 
información necesaria para 
tomar una buena decisión 
i) Los plazos del líder pueden 
limitar la participación de 
los seguidores 
j) Si se justifica el costo de 
reunir miembros que están 
en lugares distantes 
k) Importancia para el líder de 
minimizar el tiempo que 
tardan las decisiones 




herramienta para fortalecer 
las habilidades de toma de 
decisiones de los seguidores 
      Vroom y Jago (1988) 
Según la teoría de Liderazgo directivo de Bernard M. Bass 
La presente investigación se ha focalizado en la teoría de Bernard M. Bass (2006), 
quien desarrolló amplias investigaciones sobre liderazgo, así mismo se desempeñó como 
profesor emérito de la Escuela de gestión de la Universidad de Binghamton, ocupó los 
puestos de enseñanza en la Universidad Estatal de Louisiana, en la Universidad de 
California en Berkley, en la Universidad de Pittsburgh, en la Universidad de Rochester, 
entre otras. 
Según la teoría sostenida por Bass (2006) sobre liderazgo directivo este abarca 
conductas clasificadas tanto como transformacionales, transaccionales, y laissez-fair, de 
esta forma, el liderazgo directivo puede desplegar cualquiera de ellas, según lo requiera el 
contexto, estas se agrupan en las siguientes dimensiones y componentes que se muestran 
en el siguiente cuadro: 
 
Liderazgo Directivo según BERNARD BASS (2006) 
Dimensiones Componentes 
 
a. Liderazgo transformacional 




a3 Estimulación intelectual 
 
a4 Consideración individualizada 
 
b. Liderazgo transaccional 
 
b1 Recompensa Contingente 
 
b2 Dirección por Excepción Activa 
 
b3 Dirección por Excepción Pasiva 
 
c.  Liderazgo 









      Bass (2006) 
A continuación el desarrollo de cada dimensión y sus respectivos componentes según 
Bass (1985) citado por  Vega y Zavala (2004): 
2.2.1.2 Liderazgo transformacional  
Las dinámicas motivacionales presentes en el Liderazgo Transformacional, se realizan 
a través de cuatro procesos de influencia o atributos claves, más conocidos como las 
“Cuatro I’s” (Bass y Avolio, 1994). Estas son la Influencia idealizada ó carisma, la 
estimulación intelectual, la individualizada y la motivación inspiracional. 
 
2.2.1.2.1 Influencia idealizada ó carisma 
Sostiene Bass (2006) que la influencia Idealizada o carisma, como parte 
importante del Liderazgo transformacional, hace referencia al despliegue, por el líder, de 
comportamientos que resultan ser modelos de rol para sus seguidores, pudiendo 
demostrar consideración por las necesidades de los otros, incluso sobre sus propias 
necesidades, compartiendo riesgos con los seguidores, siendo consistente y mostrando 
altos estándares de conducta ética y moral, el líder es respetado, admirado y tiene la 
confianza de quienes le siguen, siendo modelos de identificación e imitación, pero por sí 
mismo este factor no es suficiente para dar cuenta del proceso transformacional. De 
hecho, diferencia el liderazgo transformacional del carisma puro en que los seguidores 
pueden identificarse con el líder carismático e imitarlo, pero ellos rara vez llegan a 
motivarse para superar sus propios intereses por el beneficio de causas abstractas, como 
lo hacen los seguidores de líderes transformacionales. Por otro lado indica Bass (2006) 
que los líderes transformacionales buscan empoderar y elevar a los seguidores, en 
cambio, muchos líderes carismáticos tratan de mantenerlos en una situación de 
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dependencia y debilidad para establecer una lealtad personal, más que un compromiso 
con ideales. Respecto a los líderes transformacionales que se encuentran en cualquier 
organización y en cualquier nivel de ésta. En contraste, los líderes carismáticos tienen 
mayor probabilidad de emerger cuando una organización está en estado de crisis y en 
cuanto a la reacción de la gente hacia el líder carismático esta tiende a ser altamente 
polarizada, siendo amado por unos y odiado por otros, en cambio las reacciones hacia los 
líderes transformacionales son menos extremas.  
 
2.2.1.2.2 Motivación inspiracional 
Bass (2006) define a la motivación inspiracional en términos de la entrega de 
significados y desafíos a los seguidores, por el líder transformacional, despertando el 
espíritu de equipo, entusiasmo y optimismo, creando y comunicando expectativas, motiva 
e inspira a quienes les rodean, obteniendo seguidores involucrados y comprometidos con 
una visión compartida. Bass, plantea que el Liderazgo Inspiracional, es un subfactor de la 
conducta de Liderazgo Carismático, ya que éste es claramente inspiracional, anima y 
exalta emocionalmente a sus seguidores y a sus esfuerzos. De hecho, dependiendo del 
tipo de tarea que se desea estimular, el líder carismático puede enfocar el proceso de 
animación e inspiración en motivos de logro, poder o afiliación de los seguidores. 
También menciona entre los componentes de la conducta de líderes inspiracionales, 
la Dirección de Significado donde el líder inspiracional entrega significado y definición al 
contexto, otorgando un patrón específico a lo que puede ser complejo o ambiguo; a través 
del lenguaje, rituales y otros discursos simbólicos da a conocer a sus subordinados el 
significado de la organización, su lugar en el ambiente y su propósito colectivo,  un nuevo 
significado puede venir de la creación de nuevas interpretaciones a partir de las viejas, o 
de la comparación de su grupo con otros referentes, tales como competidores, ideales, 
metas, el pasado, rasgos y los pilares fundadores de la organización; con el fin de crear y 
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articular significado y visión conjunta con el grupo de seguidores. Por otro lado destaca el 
uso de símbolos pues los líderes inspiracionales hacen mucho uso de símbolos. Éstos 
además de ser objetivaciones de significado, actúan como estrategias que dan sentido a la 
organización y al ambiente; transformando en un todo coherente ideas confusas o muy 
complejas, y simplificando mensajes que pueden tener un significado inspiracional para 
los seguidores, los líderes utilizan historias, ceremonias, formalidades, insignias, 
conferencias, slogans y accesorios, para justificar su existencia como tales y las acciones 
que llevan a cabo. Los símbolos también pueden representar soluciones inspiracionales a 
los problemas, y su reemplazo ayuda a evocar nuevas ideas y creencias con nuevos 
valores emocionales. En cuanto al manejo de impresiones los líderes inspiracionales 
realizan acciones tendientes a crear y a mantener impresiones deseadas de ellos, en los 
otros, esas impresiones pueden afectar cuánto son estimados por los demás y, por lo tanto, 
cuánto éxito pueden tener influenciándolos, la mejor imagen de los líderes, es un 
requerimiento esencial para construir confianza de los seguidores en ellos, 
 
2.2.1.2.3 Estimulación intelectual 
Manifiesta Bass (2006) que la estimulación intelectual puede verse cuando los 
líderes transformacionales estimulan a sus seguidores para ser innovadores y creativos, 
mediante el cuestionamiento de suposiciones y el reencuadre de problemas, solicitándoles 
nuevas ideas y soluciones, sin enjuiciar sus aportes por ser distintos a los del líder, ni 
criticar sus errores en público (Bass y Avolio, 1994) en Vega y Zavala (2004), los líderes 
transformacionales estimuladores intelectualmente persuaden a sus seguidores a través de 
la ruta central de procesamiento de información, esto ocurre cuando los individuos están 
motivados, preparados y tienen la habilidad para pensar en lo que el líder o el grupo ha 
propuesto, es un tipo de procesamiento profundo, sistemático y controlado, que produce 
efectos duraderos en los seguidores.  
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2.2.1.2.4 Consideración individualizada 
En este caso el líder trata a cada subordinado diferencialmente, de acuerdo con sus 
necesidades y capacidades, el líder transformacional individualmente considerado actúa 
como entrenador o mentor de los seguidores, prestando atención especial a cada una de 
sus necesidades para su logro y desarrollo; haciendo que cada individuo sienta una 
valoración única. (Bass y Avolio, 1994) en Vega y Zavala (2004).  
 
El líder ve al individuo como persona más bien que como empleado. Recuerda las 
conversaciones anteriores y está consciente de las preocupaciones de cada uno de sus 
subordinados, utiliza principalmente una comunicación por lo general cara a cara, en la 
cual líder y seguidor comparten sus preocupaciones y expectativas respecto del trabajo 
propio y del otro, el líder individualmente considerado se preocupa de que cada 
subordinado esté completamente informado de lo que está sucediendo en la organización, 
con esto ellos llegan a sentirse parte del desarrollo organizacional, principalmente si al 
mismo tiempo se les permite aclarar dudas, haciendo posible también a los líderes el 
acceso a las reacciones y preocupaciones inmediatas de los seguidores. También sostiene 
que los líderes individualmente considerados tienen la habilidad de ayudar a sus 
seguidores con sus problemas personales y laborales utilizando una escucha activa 
efectiva, que se caracteriza por compartir experiencias personales con sus subordinados, 
dar consejo, sugerir otras alternativas y permitir a través de preguntas llegar a generar 
alternativas propias, (Vega y Zavala, 2004). 
2.2.1.3  Liderazgo transaccional  
Sostiene Bass (1990) que el liderazgo transaccional se basa en el reforzamiento 
contingente donde el líder y el seguidor aceptan roles y responsabilidades interconectados 
para alcanzar las metas designadas, y acuerdan qué es lo que el subordinado debe hacer 
para obtener la recompensa (material o no material), o evitar la sanción estipulada en el 
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contrato, los seguidores esperan que el líder los habilite para lograr un resultado 
favorable, y sienten que el intercambio es transparente y justo si las recompensas son 
distribuidas equitativamente, dicho enfoque posee las siguientes características: 
 
2.2.1.3.1  Recompensa Contingente 
La recompensa contingente se refiere a la recompensa (material o no material), 
entregada por un líder a un subordinado por haber alcanzado las metas o estándares de 
desempeño previamente acordados, las metas deben representar pasos pequeños, 
aumentando poco a poco su progreso, y la retroalimentación positiva debe entregarse tan 
cerca del tiempo en que las metas son alcanzadas como sea posible, sin esperar el logro 
total de las metas a largo plazo (Bass, 1985, 1990) en Vega y Zavala (2004).  
Respecto de las condiciones que hacen posible a los líderes el alentar la 
productividad de sus empleados, a través de la recompensa contingente, que la 
estructuración de contingencias de recompensa por el líder es más útil cuando el líder 
tiene la autoridad y discreción suficientes para administrar recompensas tangibles a 
subordinados, así mismo los subordinados dependen del líder para las recompensas 
valoradas, por otro lado, los resultados de desempeño están principalmente determinados 
por el esfuerzo y la destreza de los subordinados, más bien que por eventos fuera de su 
control, así como también el desempeño del subordinado puede medirse con precisión y 
los indicadores de desempeño objetivos están disponibles para ser usados en la colocación 
de metas específicas. 
 
2.2.1.3.2  Dirección por Excepción Activa 
Según Bass (1990) en la dirección por excepción, los líderes toman acciones 
correctivas sólo cuando ocurren fallas y desviaciones de los estándares de desempeño, 
básicamente, se trata de un reforzamiento aversivo contingente, ya que los líderes 
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intervienen sólo cuando algo va mal. Por lo tanto el líder está alerta a las desviaciones, y 
entrega el feedback negativo o reforzamiento aversivo cuando es necesario  
Por otro lado, en la dirección por excepción activa los líderes buscan activamente 
desviaciones y fallas, ellos colocan estándares y monitorean regularmente el desempeño 
de los subordinados para ver si los estándares están siendo alcanzados.  
 
2.2.1.3.3  Dirección por Excepción Pasiva 
Indica Bass, que es el que aplican líderes más pasivos, que esperan a ser informados 
sobre errores y desviaciones antes de tomar acción, respecto al trabajo encomendado a sus 
subordinados suelen exigir solo lo mínimo necesario para cumplir con el estándar 
esperado.  
Entre algunas consecuencias de este tipo de liderazgo directivo que pueden causar una 
baja en el desempeño está el fracaso en la aclaración de lo que es esperado como 
desempeño satisfactorio, ante lo cual, como alternativa el líder debe entregar una 
clarificación adicional de los requerimientos de rol al subordinado, el trabajo no es 
desafiante para el empleado. Ante esto sugiere Bass que se puede extender la tarea, 
transferir al subordinado, o aumentar los incentivos y el subordinado no está 
comprometido en producir los resultados necesarios. Para superar este problema se puede 
aumentar el involucramiento del empleado en los procesos de planificación o control. 
 
2.2.1.4 Liderazgo Laissez Faire  
Se caracteriza por solo dejar hacer ó no ejercer liderazgo, es decir el Liderazgo 
Laissez-Faire describe a líderes que evitan influenciar a sus subordinados, eluden sus 
responsabilidades de supervisión, y no confían en su habilidad para dirigir, dejan mucha 
responsabilidad sobre los empleados, no ponen metas claras y no ayudan a su grupo a 
tomar decisiones, evitándolas (Bradford y Lippitt, 1945, en Bass, 1990). Por lo general, 
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no diferencian su rol del rol del trabajador, y realizan más bien trabajo de producción, en 
lugar de pasar su tiempo en funciones de supervisión.  Posee las siguientes características: 
 
Esfuerzo extra 
La falta de influencia sobre los subordinados les origina esfuerzos extras para 
cumplir labores de las cuales no están seguros de cuáles son las metas específicas. 
 
Eficacia 
En esta clase de liderazgo se genera falta de eficacia y un mal uso de recursos  
 
Satisfacción 
En este tipo de liderazgo el índice de satisfacción es muy bajo entre los 
subordinados que son dirigidos con este estilo directivo 
Bass (1990)  hace una analogía sobre liderazgo directivo recalcando que muchas 
veces este se manifiesta no a través de las autoridades formalmente designadas sino a 
través de personas comunes y que de vez en cuando suele aparecer una noticia en los 
diarios referente a liderazgo efectivo. Las historias usualmente conciernen a políticos de 
clase mundial, hombres de estado, CEOs de empresas e industria, directores de gobierno 
y agencias de salud o generales y almirantes, sin embargo, a veces las historias tratan de 
ciudadanos comunes que muestran un persistente liderazgo en la organización de lo 
necesario para hacer lo que debe ser hecho. 
El liderazgo no es terreno exclusivo del personal que detenta autoridad sino que 
puede ser ejercido por cualquier individuo que sin tener autoridad formal es capaz de 
influenciar sobre un grupo humano, es necesario para las autoridades, desarrollar el 
liderazgo entre aquellos que se encuentran bajo su dirección.  
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Debido a múltiples investigaciones el liderazgo directivo es concebido como 
transaccional o transformacional, la evidencia acumulada muestra que el liderazgo 
transformacional puede llevar a los seguidores a desempeños por encima de lo esperado, 
se ve como una fuente particularmente poderosa de liderazgo en el ejército, marina y 
fuerza aérea, un hecho que ha sido reconocido implícitamente por muchos en el ámbito 
militar mucho antes de que el paradigma fuera codificado como Full Range of Leadership 
FRL, (Bass 1985; Burns 1978). Lo que la codificación permitió fue la exploración 
sistemática del fenómeno del liderazgo transaccional y los efectos de su aplicación bajo 
condiciones específicas. Más aún, condujo a un nuevo modo de entrenamiento de 
liderazgo (Avolio y Bass 1991).  
De acuerdo a lo sostenido por Landolfi (2010) en cuanto al Liderazgo directivo, 
efectivamente podemos observar que básicamente el liderazgo tiene que ver con el papel 
de “influenciador” que ejercen algunas personas sobre otras,  según el perfil de cada 
individuo se determina la forma en que trabaja e interacciona con otras personas,  algunas 
personas están felices y sonrientes todo el tiempo, mientras que otras se mantienen serias 
casi siempre, algunos líderes tienen presencia e impresionan a las masas, mientras que 
otros se sienten incómodos en público. La mayoría se encuentra en algún punto 
intermedio, pero en resumen el tomar la iniciativa y el motivar a otros son características 
imprescindibles en todo tipo de líder.  
Aunque diversas doctrinas de liderazgo describen cómo los líderes deben 
interaccionar con sus subordinados, también reconocen que una persona debe siempre ser 
ella misma y cualquier desviación será falsa y falta de sinceridad. Los líderes eficientes 




Respecto a los estilos de liderazgo muchas personas se van a los extremos entre un 
líder sumamente autoritario ó por el contrario un líder sumamente permisivo. Cuando en 
realidad los estilos de liderazgo poseen diversos matices y lo ideal es adaptarlos 
constantemente a las circunstancias y al grupo que se está dirigiendo. 
Vadillo  (2008) distingue diversas variantes de liderazgo directivo, según tipo de 
autoridad, según nivel de desarrollo personal, y desde el punto de vista de Vadillo  (2008) 
según el tipo de influencia sobre los subordinados, tal como  a continuación se detallan: 





 Liderazgo tradicional 
 Liderazgo legítimo                
Por nivel de 
desarrollo personal:   
 Liderazgo dictador   
 Liderazgo autocrático 
  
 Liderazgo democrático  
 Liderazgo onomatopéyico 
 Liderazgo paternalista  
 Liderazgo liberal.                        
Por el tipo de 
influencia sobre los 
subordinados:   
 




 Liderazgo auténtico 
 Liderazgo lateral 
 Liderazgo en el trabajo 
 Liderazgo individual 
 Liderazgo ejecutivo  
 Liderazgo institucional 
 Liderazgo consensual 
 Liderazgo servidor 
 Liderazgo gerencial 
 Liderazgo transformador 
 Liderazgo estructural 
 Liderazgo centrado en las 
personas 
 Liderazgo político  
 Liderazgo simbólico. 
Vadillo  (2008) 
 
Sin embargo toda esta diversidad de estilos de liderazgo en esencia son matices que un 
buen líder debe saber aplicar en diversas circunstancias. 
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Maxwell (2007) refiriéndose al Liderazgo directivo y a la importancia del carisma 
que debe poseer un líder menciona que esta es una habilidad necesaria pues es 
básicamente inspiradora por una serie de cualidades que él describe a continuación: 
1-. Sienten amor por la vida 
Comprende a aquellos líderes que generan seguidores, son apasionados respecto 
de la vida, son personas a quienes les gusta celebrar, no quejarse, destacan por su alegría 
y empatía, son energéticos y lo irradian de una forma contagiosa y  no hay que mirar 
mucho más allá de la sonrisa para darnos cuenta del poder de su carisma. 
Maxwell (2007) indica que cuando las personas reciben una sonrisa responden con lo 
mismo y los líderes con carisma transmiten energía positiva, y que no hay mayor encanto 
personal que el de aquellos que tienen un temperamento alegre. 
2-. Valoran el potencial de las personas 
Los líderes ven a las personas no como son, sino como pueden llegar a ser. Según 
Maxwell (2007) desde su posición ayudan a los demás a construir puentes que les 
faciliten el paso desde el presente al futuro que desearían, recalca que el mejor favor que 
se puede hacer a otra persona no es compartir con ella las riquezas, sino ayudarla para que 
las suyas se revelen y cuando se invierte en las personas ayudándolas a crecer en relación 
a su potencial, se crean vínculos potentes y positivos. 
3-. Dan esperanza 
Los líderes carismáticos llegan a identificarse con las personas a través de 
enfocarse en un mañana mejor que el presente. Para ellos, el futuro está lleno de 
maravillosas oportunidades y sueños por realizar, aportan optimismo a la cultura 
empresarial al tiempo que mejoran la moral general y  que aunque siempre están atentos a 
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la realidad inmediata, no se resignan a gestionar exclusivamente las circunstancias del 
presente. 
4-. Comparten con los demás 
Los líderes carismáticos añaden valor a las personas   al compartir su sabiduría, 
recursos y tiempo, consideran que el poder de la inclusión es esencial y por ello invitan a 
otros a unirse a él en el proceso de compartir y aprender de las experiencias, los líderes 
carismáticos abrazan el espíritu del trabajo en equipo y valoran la compañía de una forma 
positiva, por ello, los líderes carismáticos no están solos en la cúspide, su carisma es una 
chispa que ciertas personas tienen y que no se puede comprar con dinero, es una energía 
invisible cuyos efectos son visibles. 
5-. Piensan continuamente en los demás 
Para los líderes carismáticos, no existe mayor satisfacción que aquella de servir a 
los demás, encuentran gran placer en las celebraciones de los éxitos de sus compañeros y 
de quienes les siguen, lo que más les gusta es el triunfo de un equipo.  
6-. Descubren y utilizan su estilo propio 
Uno de los argumentos más utilizados por los comentaristas políticos se refiere a 
“encontrar un estilo propio”, una palabra describe el camino hacia la grandeza: la voz, 
aquellos que en su camino encuentren su voz, aquella que les sirva para inspirar a otros a 
encontrar la suya, habrán encontrado el camino hacia el liderazgo carismático. 
7-. Utilizan su carisma como una forma de incrementar su influencia para hacer el bien  
Para Maxwell (2007) el carisma es una parte esencial de la capacidad de influencia 
de un líder y que sin él, estos tienen dificultades para inspirar pasión y transmitir energía a 
sus equipos, con él, los líderes son capaces de conseguir lo mejor de quienes les siguen, 
haciendo que estos rindan y se sientan plenos. El carisma no es una energía manipuladora 
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o un regalo mágico dado a ciertas personalidades, sino una atractiva mezcla de cualidades 
que se puede aprender. 
Hersey y Blanchard (1998) postulan un modelo de Liderazgo directivo al que 
llaman de liderazgo situacional y destacan su relación con las personas según su perfil, en 
ese contexto mencionan que las personas con baja disposición para las tareas, ya sea por 
su poca habilidad o capacitación, o su inseguridad, según este modelo necesitan un estilo 
de liderazgo diferente de aquellas que tienen un alto grado de disposición y tienen una 
buena capacidad, habilidades, confianza y diligencia para trabajar. De acuerdo con esta 
teoría, un dirigente puede adoptar uno de  cuatro estilos de liderazgo: estilo directivo, 
estilo persuasivo, estilo participativo, ó estilo delegador y plantean estos estilos en base a 
un conjunto del comportamiento de relaciones que se refiere al interés por las personas y 
del comportamiento de tareas que se refiere al interés por la productividad, elegir un estilo 
conveniente dependerá en gran medida del nivel de disposición y madurez de los 
subordinados. 
Según Hersey y Blanchard (1998) estos cuatro estilos contienen las siguientes 
características: 
El Estilo Instructor 
Este estilo refleja una alta preocupación en las tareas y bajo interés en las personas 
y las relaciones, este estilo de alta dirección conlleva dar direcciones explicitas acerca de 
cómo y cuándo se deben desempeñar las tareas. En esta fase, lo más apropiado es que el 
líder observe muchas de las conductas concernientes a las tareas, es decir desde el punto 
de vista los empleados deben recibir instrucciones en cuanto a sus tareas y habituarse con 
las reglas y procedimientos establecidas dentro de la organización. Finalmente indican en 
cuanto a este estilo que un gerente que no dirija de una forma adecuada despertaría 
angustia y confusión entre los subordinados nuevos. 
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El Estilo Persuasivo  
Hersey y Blanchard (1998) manifiestan que este estilo está apoyado en un alto 
interés en las personas y al mismo tiempo preocupación en las tareas, con este enfoque el 
líder determina y explica las decisiones y cede a los subordinados la oportunidad de 
realizar preguntas y de esta forma obtener mayor claridad y comprensión con respecto a 
las tareas laborales. 
El Estilo Participativo 
Explican que este estilo se caracteriza por una combinación de alto interés en las 
personas y relaciones y bajo interés en las tareas de la producción, en este estilo el líder 
comparte las ideas con los subordinados y les da la oportunidad de participar en la toma 
de decisiones, en esta fase los empleados tienen más capacidad y su motivación para 
superarse empieza a aparecer, además empiezan a buscar, de forma activa, más 
responsabilidades y que el líder ya no tendrá la necesidad de dirigir tanto, sin embargo, el 
líder si tendrá que seguir siendo respetado y seguirá ofreciendo apoyo, con el fin de 
reforzar la determinación de los seguidores que quieren obtener más responsabilidad. 
El Estilo Delegador 
Este estilo presenta un bajo interés por las relaciones del mismo modo que por las 
tareas, ofrece poca dirección y apoyo, debido a que el líder delega a sus seguidores la 
responsabilidad de la toma de decisiones y su ejecución, es decir, conforme los seguidores 
van adquiriendo, gradualmente, más confianza, así como experiencia y auto-gestión, el 
líder puede disminuir la cantidad de apoyo y aliento que brinda. Según Hersey y 
Blanchard (1998) en esta cuarta fase, los seguidores ya no requieren ni esperan una mayor 
dirección de su administrador, es decir cada vez son más autónomos. 
Chávez (2014) menciona en cuanto al Liderazgo directivo que es trascendente no solo 
para el desarrollo de las instituciones educativas sino también para el personal docente, 
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señala que el liderazgo directivo es trascendente para el desarrollo institucional y docente, 
su repercusión se da en los resultados de la comunidad.  
  Las instituciones en la actualidad están preocupadas por incrementar su capacidad de 
respuesta y basar sus ventajas competitivas en elementos de liderazgo que pueda afrontar 
los retos constantes y vertiginosos que se presentan hoy en día, la labor educativa exige 
constante preparación por parte de los maestros, así mismo los padres de familia son 
agentes que deben ser colaborativos con las instituciones de formación para que sus hijos 
aprovechen al máximo las enseñanzas, la infraestructura y el enorme conocimiento que se 
produce en las instituciones de educación, las escuelas deben convencer a la sociedad de 
su relevante labor y de que tienen a los recursos humanos necesarios y suficientes para 
desarrollar tal encomienda educativa, por lo tanto indican Chávez (2014) deben entonces 
hacer uso de herramientas de liderazgo para convencer , guiar e inspirar a su comunidad 
hacia un cambio positivo en sus estilos de vida, incrementar su cultura y nivel educativo 
de tal forma que la sociedad en general pueda verse beneficiada de dicho cambio. 
  Anderson (2010) realiza un análisis del Liderazgo directivo y su influencia en centros 
educativos de Chile resaltando la sinergia que debe existir entre la gestión administrativa 
y la educativa, señala que, hablar de la influencia del liderazgo directivo en el éxito y en 
el mejoramiento de aprendizaje en las escuelas no es un tema ignorado en Chile, y 
sobretodo por quienes están implicados en proyectos a largo plazo de mejoramiento 
escolar (por ejemplo, el programa “Mejor Escuela” que se lleva a cabo con el aporte de la 
Fundación Chile y la Fundación CAP).  A nivel internacional, diversos estudios y trabajos 
proponen varios medios para mejorar la eficacia del liderazgo directivo de las escuelas, 
incluyendo incentivos e incrementos de sueldo, desarrollo de estándares de práctica, una 
formación inicial y continua vinculada a estos estándares, y el otorgamiento de mayor 
autonomía sobre la gestión escolar. 
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  Anderson (2010) en cuanto al Liderazgo directivo explica que es necesario distinguir 
la burocracia que apoya las prácticas docentes y la influencia de los líderes sobre los 
docentes y sobre los resultados académicos alcanzados, antes de abordar las prácticas, es 
necesario comentar sobre el concepto de liderazgo directivo en el contexto chileno. En 
varios documentos revisados y en conversaciones con profesionales de la educación en 
Chile, se distingue a menudo entre las atribuciones tradicionales de administración 
escolar y atribuciones para el mejoramiento de los desempeños en la enseñanza y el 
aprendizaje, los directores de escuela se han preocupado más por los asuntos 
administrativos, mientras el trabajo de apoyo pedagógico se vincula más a los jefes 
técnicos pedagógicos.  No obstante indica Anderson (2010), hay que distinguir entre las 
atribuciones burocráticas asociadas al rol, y la influencia real que ejercen las acciones de 
las personas que tienen estos roles sobre las prácticas de los docentes y sobre los 
resultados académicos de los estudiantes.  Finalmente concluye que el ejercicio de tareas 
por personas que están en posiciones formales de poder no equivale necesariamente al 
ejercicio de influencia. 
  Cuevas, Díaz e Hidalgo (2008) realizan un análisis sobre el liderazgo directivo y 
sostienen que a la hora de plantear la eficacia de la escuela y la calidad de la educación se 
suele considerar al liderazgo directivo como uno de los factores clave. Sin embargo, el 
liderazgo sigue siendo uno de los temas más controvertidos en el campo de la elaboración 
teórica, en el de las políticas educativas y prácticas concernientes a la organización de las 
instituciones educativas. A pesar de esta falta de acuerdo, nadie niega que existen 
diferencias claras entre el funcionamiento y satisfacción de un grupo liderado y el de 
aquel en el que se produce ausencia de líder e indica indica que diferentes autores 
sostienen que la actuación de los líderes afecta al ambiente y la cultura de la organización 
escolar, y que ésta modela el sentido que los miembros del centro dan a su trabajo y su 
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predisposición hacia el cambio y la mejora. Finalmente desde el punto de vista de Cuevas, 
Díaz e Hidalgo (2008) y en contraposición con décadas anteriores donde se le emparejaba 
con términos como autoritarismo o burocracia; hoy se demanda un ejercicio del liderazgo 
caracterizado por su visión de futuro y su capacidad de innovación y gestión de cambios 
  Weinstein, Muñoz, Garay, Hom, Marfán, Uribe, Concha, Volante y Anderson (2009) 
sostienen que la relevancia que adquiere el liderazgo directivo radica en que la presencia 
de ciertas prácticas de dirección escolar tienen un impacto positivo en las condiciones y 
trabajo de los docentes y, consecuentemente, en los resultados de aprendizaje de las 
escuelas. Según Weinstein, Muñoz, Garay, Hom, Marfán, Uribe, Concha, Volante y 
Anderson (2009) estos efectos, adicionalmente, tenderían a ser más relevantes allí donde 
son más necesarios, es decir en aquellas escuelas que se encuentran en circunstancias 
difíciles o en situación de desventaja. Del mismo modo, según Weinstein, Muñoz, Garay, 
Hom, Marfán, Uribe, Concha, Volante y Anderson (2009) el efecto puede darse en 
sentido contrario: un deficiente liderazgo de los directivos lleva a disminuir el aprendizaje 
de los alumnos, retrocediendo las escuelas en calidad. Aunque según Weinstein, Muñoz, 
Garay, Hom, Marfán, Uribe, Concha, Volante y Anderson (2009) de manera indirecta, 
pues está mediada por el trabajo que los docentes realizan en la sala de clases, el liderazgo 
directivo tiene impacto en los resultados académicos de los estudiantes. La incidencia que 
tiene este liderazgo es tal, que se ha planteado que el director sería la segunda variable 
interna a la escuela más influyente en los resultados de los estudiantes, después de los 
propios docentes: “sólo la enseñanza en aula influye más sobre el aprendizaje que el 
liderazgo educativo”. Finalmente manifiestan Weinstein, Muñoz, Garay, Hom, Marfán, 
Uribe, Concha, Volante y Anderson (2009) que la investigación internacional reciente ha 
confirmado que el liderazgo es un factor decisivo para el mejoramiento de la calidad de la 
educación y ha buscado precisar su peso específico. 
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  Weinstein, y otros (2009) manifiestan que paralelamente a la discusión sobre los 
diferentes estilos, el creciente interés sobre el liderazgo directivo ha permitido abrir líneas 
de desarrollo conceptual e investigativo complementarias, un ejemplo de ello es que cada 
vez se discute con más fuerza respecto de quiénes deben desempeñar las funciones de 
liderazgo, lo que no sólo tiene una dimensión cualitativa, sino que trae aparejada la 
pregunta de cuántos pueden –o deben- ser y si se trata de personas solo de dentro o 
también pueden provenir de fuera de la organización escolar. Así mismo indican que 
asociados a estas preguntas es posible encontrar a los estudios sobre liderazgo distribuido, 
enfocados en la desconcentración de las funciones de liderazgo, para dar paso a que éstas 
sean compartidas por otros actores del establecimiento y que pueden influir en distintos 
ámbitos de la organización. 
  Con respecto al liderazgo, señalan que, en los últimos años se ha venido haciendo un 
esfuerzo sistemático por comprender el rol de liderazgo directivo que ejercen actores 
desde otras instancias del sistema educativo. De este modo manifiestan que se trasciende 
el espacio de la organización escolar propiamente tal y cobra especial relevancia el papel 
de dirección que ejerce el nivel intermedio –o meso–, el de los distritos escolares, 
asimismo precisan que, estos pueden vincularse con las escuelas de múltiples formas, no 
sólo en tanto delimitan parte importante del contexto institucional de los establecimientos 
escolares, sino que, en muchos sistemas educativos, ejercen un rol fundamental en la 
toma de decisiones administrativas, estratégicas y curriculares. Por ello resulta de 
creciente interés analizar el liderazgo directivo que logran ejercer –o no– los 
superintendentes de educación y otros responsables del sistema escolar a nivel más 
agregado, viéndose que es un atributo que no solo debe ser exigido al nivel de los 
directores de escuela. 
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  Según Cancino y Vera (2015), en la última década, para muchos países la dirección 
escolar y el liderazgo directivo se han convertido en prioridad para la política pública. 
Diversos factores explican la importancia asignada a esta función, destacándose: mayores 
expectativas de las familias sobre la educación; demandas de rendición de cuentas por los 
resultados educativos; nuevas tendencias en la provisión de servicios; y la evidencia de 
investigaciones sobre la influencia que ejerce la calidad de los procesos de dirección y 
liderazgo directivo en la efectividad escolar.  
  Sostiene como ejemplo que la Organización para la Cooperación y el Desarrollo 
Económico (OCDE) destaca la importancia del liderazgo educativo, analizando su estado 
actual y tendencias en países miembros, e identificando factores clave para su desarrollo, 
señala que es necesario comparar las políticas más recientemente aplicadas en Chile en 
este ámbito, contrastándolas con experiencias de los países OCDE, en función de lo cual 
se sugieren propuestas para un diseño de política pública sustentable en el marco 
señalado. 
  Un estudio realizado a directores de escuelas públicas en Estados Unidos 
(WALLACE FOUNDATION, 2005) citado por Cancino y Vera (2015), cuya 
característica común eran sus buenos resultados progresivos a diferencia de escuelas 
similares, muestra evidencia del impacto total (directo/indirecto) que el liderazgo 
directivo generó, estimándolo en cerca de un 25% del total del efecto escuela sobre el 
logro de los aprendizajes. El hallazgo más importante del estudio es que un buen 
liderazgo directivo es más importante mientras más problemas o circunstancias difíciles 
experimenta una escuela, es decir, sus alcances son más notorios mientras más 
necesidades de mejoramiento existan. Intentando precisar los dominios o dimensiones del 
actuar de los directivos que producen estos efectos, en el colectivo de docentes y a nivel 
individual, eñalan que los directores influencian a los profesores motivándolos, 
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armonizando su compromiso y mejorando sus condiciones laborales; de esta manera, 
afectan indirectamente la enseñanza y aprendizaje de los estudiantes, Según Ainscow, 
2005; Dimmock et al., 2005 citados por Fernández y Hernández (2012) el liderazgo 
directivo debe ser competente para potenciar una cultura de la inclusión partiendo de 
supuestos, principios, creencias y valores que se vinculen con la acción pedagógica del 
centro, incorporando medidas y estrategias globales de trabajo que hagan de la inclusión 
una realidad presente en el día a día del centro. En otras palabras desde esta óptica, el 
liderazgo debe contar con estrategias que consideren y estimulen las culturas, las 
vivencias y los intereses de todos los grupos de la escuela en la vida rutinaria del centro. 
2.2.2 La Gestión Institucional  
2.2.2.1 Definición 
Según Martínez y Góngora (2000)  la gestión institucional en universidades tanto 
en las cuestiones de gobierno como de administración combinan restricciones externas y 
discrecionalidades internas manifiestan que si bien las universidades tienen capacidades 
de decisión sobre aspectos extremadamente relevantes vinculados a su misión, actividades 
y relacionamientos, también están sujetas a regímenes normativos que limitan su 
discrecionalidad y regulan su estructura y funcionamiento, sus relaciones con la autoridad 
de política universitaria y su régimen administrativo.  
Existen diversos enfoques ó teorías sobre gestión institucional, destacándose entre 
ellas como principales las siguientes: 
Teoría de la Gestión institucional orientada hacia el cliente 
Brito y Jiménez (2009) manifiestan que si queremos crear valor para nuestros 
clientes tenemos que ser obsesivos con entender sus necesidades y expectativas desde los 
aspectos operativos hasta los aspectos estratégicos y es imprescindible que la entidad 
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coloque en primer lugar las necesidades del cliente que consume sus servicios y toda la 
estructura organizacional de una institución debe apoyar que el cliente se coloque en el 
primer lugar de los esfuerzos a realizar por ser el eje central de la gestión. En el sector de 
la educación superior el cliente es el estudiante. 
Teoría de la Gestión institucional con enfoque estratégico 
Cancino  y Vera (2015) sostienen que la gestión institucional que cumpla altos 
estándares de calidad debe ser una tarea estratégica prioritaria. Es decir si las 
organizaciones quieren sobrevivir deben considerar que no solo se trata de atender a los 
clientes, sino de entregarles constantemente un valor agregado, para ello se debe capacitar 
a la gerencia de la institución educativa para que desarrolle una visión estratégica. De esta 
manera se logrará posteriormente la implementación de esta visión en toda la entidad 
mediante el diseño de metas y objetivos que requieren un compromiso y esfuerzo a largo 
plazo. 
Teoría de la Gestión institucional con Liderazgo enfocado 
Chiavenato (1998) indica que el liderazgo mostrado por la gerencia de toda 
entidad es lo más importante y sin liderazgo no puede existir una adecuada gestión 
empresarial. Según el autor, toda la estructura de un negocio, todos los equipos de 
trabajadores deben obedecer al estilo de liderazgo impuesto por los administradores, 
gerentes y/o directores y existen diversos tipos de liderazgo que se pueden aplicar en una 
organización, algunos más desarrolladores que otros, pero no hay un estilo puro sino 
matices más marcados de alguno de ellos, lo importante es que los administradores no 





Teoría de la Gestión institucional con Enfoque en los Procesos 
Goodstain, Nolan y Pfeiffer (1998) manifiestan que las organizaciones han estado 
obsesionadas con los resultados durante muchos años, pero, se ha perdido de vista que 
dichos resultados son consecuencia del cumplimiento adecuado de diversos proceso, 
sostienen que el enfoque de los líderes que realizan la gestión de la organización debe 
cambiar de la evaluación exclusiva de resultados, hacia el desarrollo y control de los 
procesos, son ellos los que permiten el logro de los resultados cuyo objetivo final es 
satisfacer al cliente, y en el caso de la universidad al estudiante. 
Teoría de la Gestión institucional con Orientación a las personas 
Galaz y  Viloria (2004) indican que la administración ó gestión de toda 
organización debe focalizarse principalmente en las personas. Según Galaz y  Viloria 
(2004) las mejoras de los procesos sólo funcionan cuando se ofrece valor agregado a los 
clientes, y un factor fundamental es la conducta de los propios trabajadores de todas las 
áreas de la entidad cando interactúan con los clientes, lo cual debe realizarse en forma 
adecuada, con el objetivo que siga consumiendo nuestros servicios. Es decir un  proceso 
de alto nivel puede ser dañado por un miembro de equipo desmotivado o mal entrenado. 
Un aspecto importante de la gestión institucional es la creación de diversos equipos de 
trabajo motivados y que compartan la visión de la empresa, en este caso añadir valor 
agregado a los clientes a través del comportamiento y acciones del personal de la propia 
entidad. 
Teoría de la Gestión institucional orientada a la Mejora continua, innovación y 
aprendizaje 
Covey (2011) manifiesta que el punto central de la gestión institucional se 
encuentra la insatisfacción con los modelos de gestión vigentes. La corrección y mejora 
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de procesos en una entidad, no consiste en solo responder a problemas, sino que se trata 
de buscar alternativas de solución en forma constante, aprendiendo acerca de los 
procesos, de los clientes y de su conducta para así mejorar las prácticas existentes o para 
innovar en el desarrollo de nuevos mercados, nuevos indicadores, y nuevos métodos de 
trabajo. 
Teoría de la Gestión institucional con Enfoque científico 
La presente investigación se ha focalizado en la teoría de la Gestión institucional 
con enfoque científico, la cual sostiene lo siguiente: 
Taylor (1911) manifiesta que la gestión de una institución diseñada sobre la base  
del método científico requiere saber planificar, saber hacer, poder verificar y finalmente 
poder actuar. Cuando se evalúan las decisiones basadas en la evidencia y los datos, dichas 
evaluaciones son, a su vez, utilizadas para impulsar nuevos caminos de acción que 
enriquecerán otras decisiones relacionadas a la gestión, esta teoría requiere el uso de 
herramientas analíticas para disponer de datos que apoyen los procesos de esta teoría. 
En la presente investigación se seleccionaron estas dimensiones de la Gestión 
Institucional por estar referidas específicamente a los problemas existentes en la 
Institución de estudio, a saber la Universidad Norbert Wiener. 
Respecto a la Gestión institucional, Munch (2006:25) menciona que: (…) desde 
que el ser humano apareció en la Tierra ha trabajado para subsistir, tratando de lograr en 
sus actividades la mayor efectividad posible; para ello, ha utilizado en cierto grado la 
gestión.  En la época primitiva, al trabajar el hombre en grupo surgió de manera incipiente 
la capacidad de gestión, como una asociación de esfuerzos para lograr un fin determinado 
que requiere de la participación de varias personas.  El crecimiento demográfico además, 
obligó a la humanidad a coordinar mejor sus esfuerzos en los grupos sociales y, en 
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consecuencia, a mejorar la aplicación de la gestión o administración.  Con la aparición del 
Estado, que señala el inicio de la civilización, la ciencia, la literatura, la religión, la 
organización política, la escritura y el urbanismo.  En Mesopotamia y Egipto, estados 
representativos de la época agrícola, la sociedad se dividió en clases sociales, el control 
del trabajo colectivo y el pago de tributos en especie eran las bases en que se apoyaban 
estas civilizaciones, lo que obviamente exigía una mayor complejidad en la capacidad de 
gestión (…)  el siglo XX se distingue por un gran desarrollo tecnológico e industrial y, en 
consecuencia, por la consolidación de la gestión, también llamada administración.  A 
principios de este siglo concluye Munch (2006:25) surge la administración científica, 
cuyo iniciador fue Frederick Winslow Taylor, de ahí en adelante, multitud de autores se 
han dedicado al estudio de esta disciplina que en toda las organizaciones es indispensable 
para lograr una mayor competitividad. 
Sobre la Gestión institucional Martínez y Góngora (2000:14)  mencionan que (…) 
tanto en las cuestiones de gobierno como de administración se combinan restricciones 
externas y discrecionalidades internas. Así mismo sostienen que si bien las universidades 
tienen capacidades de decisión sobre aspectos extremadamente relevantes vinculados a su 
misión, actividades y relacionamientos, también están sujetas a regímenes normativos que 
limitan su discrecionalidad y regulan su estructura y funcionamiento, sus relaciones con la 
autoridad de política universitaria y su régimen administrativo. Además, dependen 
fuertemente de políticas y decisiones de financiamiento adoptadas en otras instancias de 
gobierno. La gestión de la institución universitaria tiene un impacto no fácilmente 
identificable sobre las dimensiones que convencionalmente se utilizan para la evaluación 
de las actividades académicas, como ser el avance científico producido o la formación 
resultante. Así mismo brinda el marco para la labor de investigación o docencia, por lo 
que ese impacto no es directo, sino que debe ser reconstruido por medio de inferencias, 
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Parrino (2004. P.7) menciona respecto a la Gestión institucional que las 
universidades, cumpliendo con las funciones que les son propias, en cuanto a docencia, 
investigación y extensión desarrollan sus actividades mediante el personal académico 
(…).  También señala que  el perfil del cuerpo académico depende de variables tales 
como su formación, capacitación, formas de evaluación, sueldos, incentivos, situación 
laboral, compromiso con su actividad, relación con la institución, alumnos y docentes.  En 
las instituciones universitarias, se observa una insuficiencia respecto de las políticas 
existentes, lo cual se proyecta en el desempeño del personal académico,  dado que tales 
carencias conspiran contra su capacitación y su crecimiento, y sus consecuencias se 
manifiestan en detrimento de la calidad del proceso de enseñanza y de aprendizaje. En 
general, concluye las universidades públicas realizan una administración de su personal 
académico limitada por sus características contractuales, sin considerar una gestión 
académica completa. 
Por otro lado Pérez y Jara (2006, p. 38) sostienen lo siguiente en  cuanto a la 
Gestión institucional que el aumento exponencial de los aspirantes a la educación superior 
supera en mucho las capacidades de atención de las universidades mexicanas, que como 
consecuencia muchos de los aspirantes no aceptados se insertan en el mercado laboral sin 
olvidar sus necesidades de profesionalización, convirtiéndose en un nuevo tipo de 
solicitante con limitantes de tiempo, espacio y obligaciones laborales. Ante este nuevo 
tipo de demanda creciente, sostienen la educación a distancia es una alternativa, sin 
embargo el ineficiente gasto público dedicado a la educación, y la necesidad nacional de 
que las entidades educativas generen sus propios recursos, nos lleva a nuevas propuestas 
de gestión para la atención de estas crecientes minorías.  (…).  el incremento de la 
matrícula es uno de los problemas más grandes que tiene la educación superior, por lo que 
la gestión del financiamiento público se acorta para otros proyectos como son el 
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desarrollo de la investigación, la difusión de la cultura e incluso programas emergentes 
como la educación a distancia, ya que el recurso recibido se utiliza para áreas, aulas, 
edifícios de atención, pago de nómina y diversos aspectos administrativos (…). al analizar 
modelos de gestión y financiamiento a la educación, basados en la demanda, debemos 
tratar aspectos como el que el gasto público en la educación es a menudo ineficiente. Es 
de suma trascendencia que se cuestione qué proporción de los costos educativos deberá 
ser financiada por los beneficiarios de la misma y qué proporción deberá ser financiada 
por la sociedad; después de todo, concluyen Pérez y Jara (2006:38) existen beneficios 
sociales de la educación (…).  
Adicionalmente Laviña y Mengual (2008, p.18) sobre la Gestión institucional 
sostienen que (…)  la gestión institucional de la universidad debe presentar una mayor 
transparencia, y convertirse en una administración abierta y en línea. Para ello deberá 
combatirse la burocratización de los procesos, y buscar un mayor valor añadido, todo ello 
tendrá repercusiones en las metodologías y tecnologías, que como sostienen las 
universidades tendrán que adaptar a la administración electrónica.  Por lo que respecta a 
la gestión académica (…) la actividad docente de clases magistrales tradicionales tendrá 
que conjugarse, de acuerdo con la filosofía del EEES, con clases de seminarios, tutorías 
personalizadas, trabajo en grupo, prácticas externas, clases prácticas de diversa índole, 
etc., de manera que los alumnos, como ya se ha comentado, se conviertan en sujetos 
activos en su propia formación, los estudiantes y profesores tendrán que adaptarse a los 
nuevos métodos docentes y aprender a utilizar de forma masiva las nuevas tecnologías y 
los sistemas de gestión tendrán que contemplar, entre otros aspectos, para la evaluación 
de los estudiantes por módulos o materias que llevan asociadas competencias. Teniendo 
en cuenta lo anterior, será necesaria una gran coordinación interna, dentro de las 
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organizaciones docentes, y entre las distintas universidades, si atendemos a los principios 
de movilidad plena. 
En este sentido, la integración de sistemas cobra una gran importancia, es 
necesario materializar el paso del antiguo paradigma, en el que las universidades cuentan 
con grandes sistemas monolíticos, cuya integración presenta límites institucionales, 
regionales e inclusive nacionales, al nuevo paradigma, basado en el desarrollo de 
servicios que pueden ser conectados entre sí de diferentes maneras y es necesaria cada 
vez más la cooperación entre las distintas universidades a nivel internacional, y de las 
universidades con las administraciones a diferentes niveles. 
Martínez (2000) explica cuál es el papel correcto de la Gestión institucional, la 
cual debe contemplar un adecuado manejo de diversos elementos como recursos, que los 
procesos y la evaluación de resultados, los cuales deben ser un respaldo de la labor 
docente, a su vez manteniendo una permanente coordinación, ello es destacado cuando 
dicho autor menciona lo siguiente:  
La gestión institucional, está compuesta por un conjunto de factores (recursos, 
procesos y resultados) que deben estar al servicio y contribuir positivamente al desarrollo 
de la docencia, la investigación y la extensión”, cuyo objetivo básico es conducir al 
desarrollo integral de la institución y no a una asociación de unidades académicas aisladas 
 
En el caso de Laviña y Mengual (2008), ambos investigadores destacan la 
importancia de la Gestión institucional universitaria,  en primer lugar destacan la 
antigüedad de la institución universitaria y su importancia en la sociedad desde tiempos 
remotos,   en el marco de su investigación ellos formulan los siguientes alcances: 
Las primeras universidades se fundaron hace mil años y todavía hoy perviven en 
Europa setenta de las que ya existían en el siglo xv. Puede decirse, por tanto, que la 
67 
 
universidad es una de las organizaciones más antiguas y con mayor capacidad de 
adaptación al cambio, sin embargo, a lo largo de su historia, la Universidad ha atravesado 
grandes periodos de continuidad o atonía en cuanto a la evolución de sus procesos y 
métodos, frente a algunos momentos de fuerte tensión transformadora. Sin lugar a dudas, 
según lo manifestado por Laviña y Mengual (2008) en la actualidad se enfrenta a una de 
estas últimas situaciones de cambio profundo, y también acelerado, tanto por lo que afecta 
a sus procesos de gestión como al ejercicio de sus misiones fundamentales (docencia e 
investigación), ello es consecuencia del cambio tecnológico que da lugar al desarrollo de 
la Sociedad del Conocimiento, ya que es precisamente el conocimiento lo que constituye 
tanto la materia prima como el producto resultante de la actividad universitaria. Sin 
embargo, concluyen que, ni el avance hacia la Sociedad del Conocimiento ni la 
transformación iniciada por la Universidad se traducen todavía en mejoras para la 
sociedad. 
Parrino (2004) sustenta respecto a la Gestión institucional universitaria que existe 
una deficiencia en la gestión de las políticas existentes en las instituciones académicas, 
ello limita su crecimiento y así mismo influye negativamente en el desempeño del 
personal académico, Manifiesta que, en las instituciones universitarias, se observa una 
insuficiencia respecto de las políticas académicas existentes, lo cual se proyecta en el 
desempeño del personal académico, dado que tales carencias conspiran contra su 
capacitación y su crecimiento, y sus consecuencias se manifiestan en  detrimento de la 
calidad del proceso de enseñanza y de aprendizaje.  En general, según el autor, las 
universidades públicas realizan una administración de su personal académico limitada por 
sus características contractuales, sin considerar una gestión académica completa. 
Armijo (2009) sostiene que uno de los componentes más importantes de la Gestión 
institucional, como apoyo a los procesos de toma de decisiones de las organizaciones 
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educativas, es la Planificación Estratégica la cual es imprescindible, para lograr una 
eficiente Gestión  concluye:  
La Planificación Estratégica, PE, una herramienta de gestión que permite apoyar la 
toma de decisiones de las organizaciones en torno al quehacer actual y al camino que 
deben recorrer en el futuro para adecuarse a los cambios y a las demandas que les impone 
el entorno y lograr la mayor eficiencia, eficacia, calidad en los bienes y servicios que se 
proveen. 
La Planificación Estratégica, consiste en un ejercicio de formulación y 
establecimiento de objetivos de carácter prioritario, cuya característica principal es el 
establecimiento de los cursos de acción (estrategias) para alcanzar dichos objetivos. 
Desde esta perspectiva la PE es una herramienta clave para la toma de decisiones de las 
instituciones públicas y a  partir de un diagnóstico de la situación actual (a través del 
análisis de brechas institucionales), la Planificación Estratégica establece cuales son las 
acciones que se tomarán para llegar a un “futuro deseado”, el cual puede estar referido al 
mediano o largo plazo. La definición de los Objetivos Estratégicos, los indicadores y las 
metas, permiten establecer el marco para la elaboración de la Programación Anual 
Operativa que es la base para la formulación del proyecto de presupuesto. 
Andrade y Carrau (2003) afirman que para la Gestión institucional, se requiere de 
la Planificación Estratégica, la cual es imprescindible que los líderes encargados puedan 
analizar adecuadamente, además del ambiente o entorno en el cual serán aplicadas sus 
decisiones: 
Señala que es fundamental que la organización desarrolle una gran sensibilidad en 
relación al ambiente o entorno en el que desarrolla sus actividades. Esto se traducirá 
entonces en que entienda e interprete la realidad externa que le es significativa, ya que 
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desde ella obtiene sus recursos y es a quien propone sus servicios y estará habilitada para 
identificar quienes apoyan su propuesta, conocer la realidad y necesidades de sus clientes 
y de la sociedad, entender dónde están y cuáles son sus competidores, generar un 
relacionamiento adecuado y fluido con los organismos e instituciones relevantes para su 
actuación. Así mismo una de las funciones primordiales de su nivel directivo es la de 
intérprete ambiental, tratar de ver la interrelación entre las distintas variables ambientales 
y la organización, de tal manera de comprender como la misma influye y es influida. La 
consecuencia directa de esta lectura del ambiente es que quienes la realizan podrán 
brindarle dirección y sentido a la institución al poder planificar la respuesta adecuada a 
las demandas del medio. Finalmente es imposible generar una cultura organizacional 
innovadora, proactiva, anticipatoria, cuando los responsables de la institución están 
demasiado ocupados con la problemática interna y no brindan la atención necesaria al 
ambiente externo de la organización. 
Goodstain, Nolan y Pfeiffer (1998) enfatizan sobre lo necesario de efectuar una 
adecuada Gestión institucional a través de la Planificación Estratégica, destacan que 
muchas veces la planificación realmente no se aplica ni es percibida como una fuente de 
información vital para una adecuada Gestión de las decisiones diarias que deben tomar las 
organizaciones, dichos autores sostienen las siguientes conclusiones:  
Sostienen que la mayor parte de las organizaciones realiza cierto tipo de 
planeación a largo plazo, también llamada estratégica, y su proceso formal se ha utilizado 
durante más de 30 años.  No obstante, señalan, nuestra experiencia como consultores en 
una amplia variedad de organizaciones nos ha convencido de que gran parte de los 
procesos de planeación estratégica se conceptualizan y se ejecutan en forma deficiente; a 
menudo, el proceso no es muy creativo y es de naturaleza táctica en vez de estratégica; el 
denominado plan estratégico rara vez incide en las decisiones cotidianas que se toman en 
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la organización.  En otras palabras coincidiendo con Goodstain, Nolan y Pfeiffer (1998) 
para que tenga éxito, un proceso de planeación estratégica debe establecer los criterios 
para tomar las decisiones organizacionales diarias y debe suministrar el patrón frente al 
cual se pueden evaluar ales decisiones.  Finalmente, este estándar para evaluar qué tan 
adecuado es el proceso de planeación estratégica de una organización es estricto y solo 
pocas entidades lo cumplen a cabalidad.   
Chiavenato (1998) de manera enfática destaca cuán importante es para una 
Gestión institucional de calidad, el cuidar del Clima Laboral y que los conflictos laborales 
se solucionan también con una adecuada gestión de los recursos humanos, para ello se 
requieren estrategias globales y de largo plazo, la solución adecuada de los conflictos 
laborales facilita inclusive la innovación, es por ello que concluye lo siguiente:  
Manifiesta Chiavenato (1998) que uno de los aspectos esenciales de la 
Administración de Recursos Humanos, es la solución de conflictos laborales asumiendo 
una actitud global y de largo plazo.  También sostiene que cuando los conflictos laborales 
se resuelven y solucionan de modo adecuado, originan cambios organizacionales que 
predisponen para la innovación.  Sin embargo, cuando sólo se resuelven parcialmente o 
de manera inadecuada, crean polémica entre la organización, los miembros de esta y el 
sindicato que los representa, lo cual puede afectar de modo negativo el desempeño 
organizacional. 
Brito y Jiménez (2009) respecto a una adecuada Gestión institucional destacan lo 
importante es que exista un adecuado Clima Laboral y sostienen que si bien es cierto 
desde hace tiempo existen diversos estudios sobre el tema, este aún sigue siendo un 
desafío para la gestión institucional de una enorme cantidad de instituciones, pues influye 
directamente en la eficacia y productividad del individuo en su área de trabajo, tal como 
muestran a continuación: 
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Manifiestan que durante años se ha aceptado que los recursos tecnológicos y de 
capital son los determinantes para el diseño de los puestos de trabajo y los sistemas 
laborales, sin embargo, en los últimos años se ha venido dando un especial interés al 
recurso humano, considerándole como eje principal para la mejora de la productividad y 
la innovación, se está demostrado que los individuos que se encuentran satisfechos con 
las condiciones laborales que le rodean, pueden desempeñarse de manera más eficaz y 
productiva en su área de trabajo. Es más, se han realizado importantes investigaciones 
para estudiar esas condiciones laborales, sabiendo que dependen principalmente de la 
manera como cada individuo las percibe. Estas condiciones desde el punto de vista de 
Brito y Jiménez (2009) están dadas por la relación e interacción entre los compañeros de 
trabajo, la comunicación con los jefes y directivos, así como los programas y aportes de la 
institución. Cada uno de estos factores influye en el comportamiento y motivación de las 
personas que hacen vida en la   institución, creando un determinado ambiente laboral, al 
cual se ha denominado clima organizacional. En otras palabras debe ser el objetivo  
principal de toda institución el ofrecer un producto o servicio de calidad, y por tal motivo 
se hace necesario establecer un proceso de gestión para lograr esa calidad. 
Rivera, Astudillo y Fernández (2009) señalan que para el éxito de la Gestión 
institucional, se debe fortalecer el proceso de Toma de Decisiones en el ámbito 
universitario y sostienen que en Chile desde hace relativamente poco años se han venido 
creando las OAI Oficinas de  Análisis Institucional, las cuales son departamentos creados 
con el objetivo de apoyar y agilizar los procesos de Toma de Decisiones de las diversas 
instancias que conforman una institución universitaria y le ha dado un nuevo dinamismo y 
ha incrementado la efectividad de la Gestión institucional en universidades chilenas, tal 
como destacan a continuación: 
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Como es sabido, según Rivera, Astudillo y Fernández (2009), el desarrollo del 
sistema de educación superior chileno se ha caracterizado en los últimos años, entre otras 
cosas, por sus altos niveles de competitividad interinstitucional y bajos estándares de 
regulación, esto lo ha llevado a aumentar significativamente sus grados de complejidad y, 
por lo mismo, a enfrentar fuertes desafíos de autorregulación.  En este escenario, el 
desarrollo de capacidades organizacionales para desatar autorreflexión y la generación de 
mecanismos de corrección de las desviaciones cobran especial importancia, esto  implica 
formalizar y hacer fluida la conexión entre generación de información y toma de 
decisiones, la respuesta organizacional a estas demandas ha sido la creación de oficinas 
de análisis institucional. Su instalación es una novedad en Chile y, por lo mismo, 
analizarlas en su constitución y funcionalidad resulta relevante para comprender los 
desarrollos organizacionales recientes y las potencialidades de autorregulación que están 
desarrollando las universidades chilenas.  El rápido crecimiento experimentado por el 
sistema universitario norteamericano manifiestan en el periodo de posguerra obligó a los 
administradores de las universidades a dar cuenta pública del funcionamiento y 
desempeño de sus instituciones. Ello, a su vez, implicó invertir en sistemas de 
información que permitieran realizar una gran variedad de análisis y atender a diversos 
usuarios. Sostienen Rivera, Astudillo y Fernández (2009) que este es el punto de partida 
de lo que actualmente se conoce como análisis institucional y que abarca una amplia 
gama de labores orientadas a informar la toma de decisiones y la planificación 
universitaria en áreas tales como admisión, planes de estudios, recursos humanos, asuntos 
estudiantiles, finanzas, instalaciones, entre otras. Finalmente manifiestan que a partir de la 
década de 1990 esta tendencia comenzó a generalizarse, producto de la expansión e 




Galaz y Viloria (2004) mencionan respecto a la Gestión institucional, lo 
importante que es el proceso de toma de decisiones de entidades universitarias que los 
propios docentes universitarios son quienes deben involucrarse más con los aspectos de 
gestión de sus respectivas casas de estudios, y que además esta gestión no sea 
desarrollada exclusivamente por especialistas cuya experiencia solo está basada en el 
ámbito empresarial y no de gestión universitaria: 
Mientras la dirección académica se refiere, entre otras, a decisiones sobre la 
formulación de políticas y programas educativos así como acerca de la distribución de sus 
recursos, el gobierno administrativo se asocia con la asignación general de los recursos 
financieros y con la administración de la infraestructura y servicios de apoyo a la 
academia. Como es natural ambos niveles de  análisis y tipos de gobierno están 
estrechamente relacionados, no obstante, mientras que hasta hace poco tiempo se veía 
como natural que, por un lado, el sector administrativo funcionara bajo un esquema 
gerencial común a organizaciones no-académicas y que, al mismo tiempo, los académicos 
lo hicieron como gobierno colegiado y que en la actualidad se ha documentado un 
movimiento de alejamiento de este esquema bivalente para tratar de aplicar uno gerencial 
para todas las instituciones educativas superiores.  Por lo tanto resulta indispensable que 
los propios académicos asumamos los retos y el esfuerzo adicional que representa 
promover una mayor vida colegiada y, consecuentemente, una mayor participación en la 
toma de decisiones. En otras palabras desde su análisis de la realidad mexicana, que dado 
el perfil profesional de una buena parte del cuerpo académico mexicano –y considerando 
la realidad de que la mayor parte del mismo no trabaja en institutos de investigación, que 
es donde de una manera más natural se pudiera presentar un vida colegiada significativa– 
se sugiere impulsar procesos formativos no-formales sobre la profesión que permitan 
apreciar la vida colegiada como un componente fundamental del trabajo docente. 
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2.3 Definición de términos 
 
Clima institucional: Corresponde a la predisposición existente de los miembros de una 
institución, ya sea en sentido positivo ó negativo, en cuanto al ambiente laboral 
reinante. 
Estilos de liderazgo directivo: es el conjunto de diversos métodos con sus propias 
características que reflejan las cualidades de personalidad y capacidad que 
favorecen la guía y el control de un individuo sobre otros. 
Gestión institucional: es el conjunto de acciones o actividades que se llevan a cabo en 
conjunto dentro de una entidad, utilizando los recursos disponibles, con la 
finalidad de cumplir las metas institucionales. 
Gestión: es el conjunto de acciones o actividades que se llevan a cabo en conjunto 
utilizando los recursos disponibles, con la finalidad de cumplir ciertas metas. 
Incertidumbre: Es el grado de desconocimiento que se tiene sobre un suceso actual ó 
esperado. 
Planificación estratégica: Es el conjunto de actividades concernientes a prever los 
sucesos futuros que son imprescindibles y de vital importancia que podrían 
generarse y diseñar las estrategias más apropiadas para obtener de ellos el 
máximo provecho, priorizándolos por encima de los aspectos tácticos u 
operativos. 
Planificación: Es el conjunto de actividades concernientes a preveer los sucesos futuros 
que podrían generarse y diseñar las estrategias más apropiadas para obtener de 
ellos el máximo provecho. 
Toma de decisiones: Es el acto de ejecutar las actividades planificadas y luego 










Hipótesis y Variables 
 
3.1 Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
- El estilo de Liderazgo directivo es un factor influyente en la  Gestión Institucional 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener de Lima, Perú. 
 
3.1.2 Hipótesis específicas 
H1 El estilo de Liderazgo directivo es un factor influyente en la planificación 
estratégica de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener de 
Lima, Perú 
 
H2 El estilo de Liderazgo directivo es un factor influyente en el clima laboral  de la 
Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener de Lima, Perú 
 
H3. El estilo de Liderazgo directivo es un factor influyente en la  Toma de 









Variable independiente  
 Estilo de liderazgo 
 
Definición Conceptual. Según Gómez (2008:4), los estilos de liderazgo se explican de la 
siguiente forma: 
El liderazgo es el conjunto de capacidades que un individuo posee para influir en la mente 
de las personas o en un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje 
con entusiasmo, en el logro de metas y objetivos. También se entiende como la capacidad 
de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un 
grupo o equipo.  
 
Variable dependiente   
 Gestión institucional 
 
Definición Conceptual. Según Brunner (2012, p.42), la gestión institucional consiste 
principalmente en asesorar y promover la generación e implementación de programas y 
proyectos académicos, también en elaborar las políticas y directrices para el desarrollo 
integral de la comunidad académica, dentro de una cultura del mejoramiento continuo, 
acorde con las nuevas tendencias de la educación, con el fin de contribuir al logro de la 






3.3 Operacionalización de variables 
Variable: Estilos de Liderazgo 
Definición Operacional:  
El estilo de liderazgo se caracteriza, por el tipo de influencia sobre los subordinados: 
liderazgo transaccional, liderazgo transformacional o carismático y Laissez Faire. 





























Dirección por Excepción Activa 
 















Variable: Gestión Institucional 
Definición Operacional:  
La Gestión Institucional comprende, la planificación estratégica, el clima laboral, la toma 
de decisiones. 





















Desarrollo de Planes 
 








Motivación de los Docentes 
 
Motivación de los Trabajadores 
Administrativos  
 
Nivel de Confianza del Grupo 
  
 
Niveles de Comunicación  
 
Niveles de Cooperación  
Toma de decisiones 
 
 
Ambiente de Certeza  
 
Ambiente de Incertidumbre  
 
Nivel Estratégico  
 
Nivel Táctico  
 












4.1 Enfoque de investigación 
La presente investigación utilizó un enfoque cuantitativo por cuanto usó la 
recolección de datos para probar una hipótesis en base a la medición y análisis estadístico. 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014 p. 4).  
  
4.2 Tipo de investigación 
Se trata de una investigación aplicada, pues se enfoca principalmente en la 
aplicación, utilización y consecuencias prácticas de los conocimientos que se van 
descubriendo en base al análisis de las variables denominadas estilos de liderazgo y 
gestión académica. 
Es no experimental, donde no se manipula variable alguna, el investigador observa 
los cambios ocurridos, de tipo explicativo, se identifican la variable independiente y 
dependiente de relación causa efecto.  
80 
 
4.3 Diseño de investigación 
Diseño explicativo- causal, porque explica las características más importantes de  
las dos variables señaladas en esta investigación. 
 










X = Variable independiente: estilo de liderazgo directivo  
 
 
Y = Variable dependiente: gestión institucional 
 
4.4 Población y muestra 
4.4.1 Población 
En cuanto a la población está constituida por personal docente, personal 
administrativo  y estudiantes de VIII, IX y X ciclo de la Universidad Norbert Wiener. 
 
4.4.2. Muestra  
Para fines de la presente investigación, la muestra es censal, la muestra es al 
mismo la población, es intencional, por tanto no probabilística,  constituida por personal 
docente, personal administrativo  y estudiantes de VIII, IX y X ciclo de la Facultad de 




x  →   Y 
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Carrera / Facultades N° de Personal 
Docente 
 




ix y x ciclo 
 
Total 







4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas  
Técnica del análisis documental: Se revisaron las fuentes documentales de la 
institución, la base de datos de docentes estudiantes y personal administrativo así como el 
análisis de fuentes  bibliográficas, tesis, revistas científicas de información relacionadas 
con el objeto de estudio.   
Técnica de la observación: Se aplicó la observación estructurada a fin de elaborar 
los instrumentos de medición de las variables en estudio. 
Técnica de encuesta: Se empleó básicamente la técnica de la encuesta  por la 
naturaleza de la investigación para medir las dos variables estilo de liderazgo y gestión 
institucional. 
 
4.5.2. Instrumentos  
Para recoger información referente a las variables denominadas “estilo de liderazgo 
directivo” y “gestión institucional” se han utilizado los siguientes instrumentos:  
a. Instrumento para evaluar la variable: estilo de liderazgo directivo 
Se ha utilizado el Cuestionario De Liderazgo Multifactorial (MLQ-5X) de Bernard 




El cuestionario estructurado que se refiere,  en total posee  3 dimensiones para la 
variable “estilo de liderazgo directivo”. La primera dimensión  tiene 20 ítems, la segunda 
dimensión tiene 12 ítems, la tercera dimensión tienen 13 ítems. En total contiene 45 
ítems. 
Ficha Técnica del Instrumento sobre estilo de Liderazgo Directivo 
 







Cuestionario de liderazgo multifactorial (mlq-5x) 
2 Objetivo 
 
Recoger información sobre el estilo de liderazgo directivo y 
sus dimensiones de liderazgo transformacional, liderazgo 





BERNARD BASS (1925 – 2007), Profesor Emérito de la 
Universidad de Binghamton de Nueva York EE.UU. y 
Director del Centro para estudios de liderazgo.  Ha 
publicado 26 libros sobre liderazgo y cientos de artículos de 
investigación. 
4 Año de Elaboración 1985 
 
5 Forma de 
Administración 
Se hizo llegar 01 copia a los grupos de interés involucrados, 
los cuales se componen según el siguiente detalle: personal 
docente (21) personal administrativo (05) y estudiantes de 
VIII, IX y X ciclo (142) de la Facultad de Contabilidad de la 
Universidad Norbert Wiener  compuesto por  un total de 168  
individuos. 
6 Usuarios Grupo de personal docente (21) personal administrativo (05) 
y estudiantes de VIII, IX y X ciclo (142) de la Facultad de 
Contabilidad de la Universidad Norbert  Wiener  compuesto 
por  un total de 168  individuos. 
 




8 Indicadores de 
Evaluación 












Ficha Técnica del Cuestionario sobre Gestión Institucional 
 
Técnica del Cuestionario sobre Gestión Institucional 
N° Datos Detalle 
1 Nombre Cuestionario sobre Gestión Institucional 
2 Objetivo 
 
Recoger información sobre la gestión institucional y sus dimensiones de 



















Adaptado de otras fuentes según siguiente detalle: 
FUENTE: 
Items sobre Planificación Estratégica: Items (1-8), Adaptados del MODELO 
DE CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DOCENTE en las 
escuelas básicas de la I y II etapa de educación básica de la Parroquia La 
Sabanita, ciudad Bolívar, estudio realizado por la Universidad de Oriente, 
Núcleo Bolívar, 2008 Venezuela. 
 
Items sobre Clima Laboral: Items (9-18), Adaptados del MODELO DE 
CUESTIONARIO aplicado al personal de la ONG  XYZ de Perú, estudio 
sobre MEDICIÓN DEL CLIMA LABORAL realizado por COPEME 
Consorcio de Organizaciones Privadas de Promoción al Desarrollo de la Micro 
y Pequeña Empresa , PROGRAMA MISIÓN – FORD FOUNDATION 2009, 
Perú 
 
Items sobre Toma de Decisiones: Items (19-28), Adaptados del MODELO DE 
CUESTIONARIO COMPETEA, Autores: D. Arribas y J. Pereña, Editor del 
test en su versión original: NferNelson Publishing Company Ltd. Londres, 







MODELO DE CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DOCENTE - 
2008  
MODELO DE CUESTIONARIO aplicado al personal de la ONG  XYZ de 
Perú – 2009 







Se hizo llegar 01 copia a los grupos de interés involucrados, los cuales se 
componen según el siguiente detalle: personal docente (21) personal 
administrativo (05) y estudiantes de VIII, IX y X ciclo (142) de la Facultad de 
Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener  compuesto por  un total de 
84 
 




Usuarios Grupo de personal docente (21), personal  administrativo (05), estudiantes de 
VIII, IX y X ciclo  (142)  de la Facultad de Contabilidad de la Universidad 












Para gestión Institucional Planificación Estratégica 
Clima institucional 
Toma de Decisiones 
4.6 Tratamiento estadístico 
Los datos consignados han sido ingresados previa codificación en el programa 
SPSS 21, luego se han presentado en gráficos por frecuencia con su respectivo análisis 
descriptivo e interpretación. 
  Para la contrastación de las hipótesis se empleó la prueba estadística de Regresión 
Lineal  con el objetivo de establecer la relación causal que explique los estilos de 
liderazgo directivo como  factor influyente de la gestión institucional.  
4.7 Procedimiento 
Con el objetivo de realizar la investigación sobre el estilo de liderazgo directivo en la 
gestión institucional de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Lima, se procedió a plantear los problemas general y específicos, así como los 
objetivos de investigación correspondientes, posteriormente se realizó la respectiva 
búsqueda de bibliografía pertinente cuidando trabajar con textos relevantes y relacionados 
al tema, así como actualizados.  Terminada esta etapa se procedió a la aplicación del 
instrumento a todos los sujetos y culminando se comenzó con la interpretación de los 










5.1Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1 Validez 
Con el objetivo de contar con la rigurosidad necesaria y tener la seguridad de que 
el  instrumento sea válido para recolectar la información pertinente y relacionada con 
nuestros problemas de investigación,  
 
Instrumento de medición del estilo de liderazgo directivo  se utilizó el 
instrumento CUESTIONARIO DE LIDERAZGO MULTIFACTORIAL (MLQ-5X) de 
Bernard Bass validado internacionalmente con anterioridad y aplicado en diversos 
estudios.  
 
El cuestionario estructurado que se refiere,  en total posee  3 dimensiones para la 
variable “estilo de liderazgo directivo”. La primera dimensión  tiene 20 ítems, la segunda 
dimensión tiene 12 ítems, la tercera dimensión tienen 13 ítems. En total contiene 45 
ítems. 
Instrumento de medición de la gestión institucional 
Se ha utilizado un cuestionario adaptado y validado de estudios anteriores, a 






5.1.2 Prueba de confiabilidad 
De acuerdo con  Roberto Hernández Sampieri, Carlos Fernández   Collado y Pilar  
Baptista Lucio. “La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en 
que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales” 
Para realizar el cálculo del coeficiente de confiabilidad se utilizó el Programa SPSS 21, 
aplicándose la prueba Alfa de Cronbach 
La fórmula para calcular este coeficiente Alfa de Cronbach es: 
 
Dónde: 
K   : Es el número de ítems. 
2
tS   : Varianza de la suma total de  ítems. 
ΣS2i  : Sumatoria de las varianzas por ítem 
















Alpha if Item 
Deleted
l1 125.74 159.713 .495 .948
l2 125.74 159.713 .495 .948
l4 125.74 159.713 .495 .948
l5 125.74 159.713 .495 .948
l6 123.29 161.980 .433 .949
l7 123.29 161.980 .433 .949
l8 123.29 161.980 .433 .949
l9 123.29 161.980 .433 .949
l10 123.33 162.056 .404 .949
l11 123.33 163.373 .204 .951
l12 125.74 159.713 .495 .948
l13 123.00 161.760 .435 .949
l14 123.00 161.760 .435 .949
l15 123.29 164.529 .223 .950
l16 123.00 161.760 .435 .949
l17 123.00 161.760 .435 .949
l18 123.00 161.760 .435 .949
l19 123.00 161.760 .435 .949
l20 123.32 156.710 .767 .946
l21 123.32 156.710 .767 .946
l22 123.32 156.710 .767 .946
l23 123.32 156.710 .767 .946
l24 123.32 156.710 .767 .946
l25 123.32 156.710 .767 .946
l26 123.42 164.353 .204 .950
l27 123.38 164.094 .256 .950
l29 123.32 156.710 .767 .946
l30 123.32 156.710 .767 .946
l31 123.32 156.710 .767 .946
l32 123.32 156.710 .767 .946
l33 123.32 156.710 .767 .946
l34 123.32 156.710 .767 .946
l35 123.32 156.710 .767 .946
l36 123.32 156.710 .767 .946
l38 123.08 160.180 .512 .948
l39 123.08 160.180 .512 .948
l40 123.08 160.180 .512 .948
l41 123.08 160.180 .512 .948
l42 123.08 160.180 .512 .948
l43 123.08 160.180 .512 .948
l44 123.08 160.180 .512 .948
l45 123.28 163.400 .304 .949
Cronbach's 
Alpha N of Items
.949 42
Item-Total Statistics
















Alpha if Item 
Deleted
g1 82.04 231.867 .343 .794
g2 82.04 231.867 .343 .794
g3 81.97 234.233 .218 .796
g4 81.97 234.233 .218 .796
g5 82.04 231.867 .343 .794
g6 82.04 231.867 .343 .794
g7 82.12 229.830 .480 .792
g8 81.97 234.233 .218 .796
g9 82.12 229.830 .480 .792
g10 81.65 144.062 .782 .761
g11 81.65 144.062 .782 .761
g12 81.65 144.062 .782 .761
g13 82.12 229.830 .480 .792
g14 82.12 229.830 .480 .792
g17 82.12 229.830 .480 .792
g18 82.12 229.830 .480 .792
g19 82.12 229.830 .480 .792
g20 82.12 229.830 .480 .792
g21 82.12 229.830 .480 .792
g23 82.04 231.867 .343 .794
g24 82.12 229.830 .480 .792
g25 82.12 229.830 .480 .792
g27 82.04 231.867 .343 .794
g28 82.04 231.867 .343 .794
Cronbach's 




ANALISIS DE FIABILIDAD DE GESTION INSTITUCIONAL
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son superiores 
a 0.2, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí.  
El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de 
Cronbach asciende a 0.949, lo cual es un valor significativo y se halla en la categoría de 
bueno por estar por encima de 0.8, estándar ampliamente aceptado en esta prueba. Este 
resultado permite concluir que el Estilo de liderazgo directivo enfocado al desarrollo de  








Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0.2, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí.  
El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de 
Cronbach asciende a 0.798, lo cual es un valor significativo y se halla en la categoría de 
aceptable por estar por encima de 0.7, estándar ampliamente aceptado en esta prueba. 
Este resultado permite concluir que la Gestión institucional enfocada al desarrollo de  la 
planificación estratégica, clima laboral y toma de decisiones, presenta confiabilidad. 
 
5.2 Presentación y análisis de los resultados 
5.2.1.Primera parte: Análisis  descriptivo 
5.2.1.1.Perfil del estilo de liderazgo directivo  
 
Tabla 1.  
Perfil de liderazgo directivo 
 




168 2,05 3,47 2,6852 ,31822 
Transaccional 168 2,00 4,00 3,1913 ,43741 
No liderazgo 168 2,29 4,57 3,6735 ,62713 









          Figura 1. El Perfil de liderazgo directivo 
 
Interpretación 
Respecto al perfil del liderazgo directivo por dimensiones, se aprecia que de un total de 
168 encuestados sobresale el tipo no liderazgo, liderazgo laissez faire, siendo la media 
(36.73), seguido del liderazgo transaccional (31.91) y por último liderazgo 
transformacional (26.85).   
5.2.1.2. Perfil de la Gestión Institucional 
 
Tabla 2 
Perfil de gestión institucional 
 
 








168 2,50 4,00 3,5618 ,36321 
Clima laboral 168 2,75 4.00 4,0923 1,61714 
Toma de decisiones 168 2,63 4,00 3,4955 ,40253 









           Figura 2. Perfil de gestión institucional 
 
Interpretación 
Respecto al perfil de la Gestión Institucional por dimensiones, se aprecia que de un total 
de 168 encuestados sobresale, el Clima Laboral, con una  media (40.92), Planificación 
Estratégica (35.6), Toma de Decisiones (34.9). 
 
5.2.1.3.Descripción de los niveles  de liderazgo directivo  























           Figura 3. Niveles del liderazgo directivo 
Interpretación 
Respecto a los niveles del liderazgo directivo en forma global, se aprecia prevalece en 
primer lugar el nivel bajo (63 %) seguido del nivel medio (30 %) y finalmente el nivel 
alto (7 %) 
Significa que, el 63% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, 
IX y X ciclo de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben 
que el liderazgo directivo tiene un nivel bajo. 
El 30% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que el 





El 7% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo de 
la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que el liderazgo 
directivo tiene un nivel alto. 
 
















           Figura 4. Dimensión, liderazgo transformacional 
Interpretación 
Respecto a los niveles del liderazgo transformacional, se aprecia que prevalece en primer 
lugar el nivel bajo (67 %) seguido del nivel medio (16 %) y finalmente el nivel alto (17 
%). 
Significa que, el 67% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, 
IX y X ciclo de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben 





El 16% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que el 
liderazgo transformacional tiene un nivel medio. 
El 17% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que el 

















           Figura 5. Dimensión, liderazgo transaccional 
Interpretación 
Respecto a los niveles del liderazgo transaccional, se aprecia que prevalece en primer 
lugar, el nivel bajo (67%) seguido del nivel medio (23%) y finalmente el nivel alto 
(10%). 
Significa que, el 67% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, 
IX y X ciclo de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben 





El 23% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que el 
liderazgo transaccional tiene un nivel medio. 
El 10% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que el 















          Figura 6. Dimensión, liderazgo laissez faire 
Interpretación 
Respecto a los niveles del liderazgo transaccional, se aprecia que prevalece en primer 
lugar el nivel bajo (62%) seguido del nivel medio (28%) y finalmente el nivel alto 
(10%). 
Significa que, el 62% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, 
IX y X ciclo de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben 





El 28% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que el 
liderazgo laissez faire tiene un nivel medio. 
El 10% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que el 
liderazgo laissez faire tiene un nivel alto. 
5.2.1.4 Descripción de los niveles  de la gestión institucional  














  Figura 7. Nivel  de la Gestión Institucional a nivel global 
Interpretación 
Respecto al nivel de la gestión Institucional, se aprecia que prevalece en primer lugar, el 
nivel bajo (64%) seguido del nivel medio (17%) y finalmente el nivel alto (19%). 
Significa que el 64% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de 
VIII, IX y X ciclo de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener 





El 17% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que la gestión 
institucional tiene un nivel medio. 
El 19% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que la gestión 
institucional tiene un nivel alto. 

















           Figura 8. Dimensión, Planificación Estratégica 
Interpretación: 
Respecto a los niveles de la dimensión planificación estratégica, se aprecia que prevalece 
en primer lugar, el nivel bajo (68%) seguido del nivel medio (19%) y finalmente el nivel 
alto (13%). 
Significa que, el 68% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, 
IX y X ciclo de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben 





El 19% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que la 
planificación estratégica tiene un nivel medio. 
El 13% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que la 














            Figura 9. Dimensión, Clima Laboral 
Interpretación 
Respecto a los niveles de la dimensión clima laboral, se aprecia que prevalece en primer 
lugar, el nivel bajo (52%) seguido del nivel medio (30%) y finalmente el nivel alto 
(18%). 
Significa que, el 52% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, 
IX y X ciclo de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben 





El 30% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que el clima 
laboral tiene un nivel medio. 
El 18% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que el clima 

















           Figura 10. Dimensión, toma de decisiones 
Interpretación 
Respecto a los niveles de la dimensión clima laboral, se aprecia que prevalece en primer 
lugar, el nivel bajo (80%) seguido del nivel medio (14%) y finalmente el nivel alto (6%). 
Significa que, el 80% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes 
de VIII, IX y X ciclo de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener 
perciben que la toma de decisiones tiene un nivel bajo. 
El 14% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo 
de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que la toma de 





El 6% de los docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo de 
la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener perciben que la toma de 
decisiones tiene un nivel alto. 
Análisis de normalidad 
 n % 
 Alumno 142 84,5 








ho: Existe normalidad en los datos 
h1: No hay normalidad en los datos 
 
2-Nivel de Significacion: 5% 
3-Estadistico de Prueba 
 
 
Tabla 3.  
Prueba de Normalidad 
 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadistico gl p Estadístico gl P 
Gestión ,226 168 ,000 ,548 168 ,000 
Liderazgo ,059 168 ,200* ,975 168 ,004 
 
4-Decision: 
Trabajamos con Kolmogorov-Smirnov debido a que la cantidad de datos es superior a 50 








Hay evidencia que los datos no tienen normalidad por lo tanto se usará pruebas no 
paramétricas. 
5.2.2 Análisis  inferencial 
 
 Contrastación de hipótesis 
 
1. Objetivo específico 1. Analizar  el estilo de liderazgo directivo como factor influyente 
en la Planificación Estratégica 
1-Hipótesis específica 1 
Ho: Los estilos de liderazgo directivo no es factor influyente de la planificación 
estratégica 
H1: Los estilos de liderazgo directivo es factor influyente de la planificación 
estratégica 
2-Nivel de significación: 5% 
3-Estadístico: Regresión Múltiple 
Tabla 4.  
Coeficientes Transformacional  transaccional  
 




 t Sig. 
(Constant) 28,334 2,210  12,819 ,000 
Transformacional 2,275 ,730 34% 3,117 ,002 
Transaccional -7,466 1,885 56% -3,960 ,000 










Dado que p<0.05 se rechaza la hipótesis nula 
5-Conclusión 
Hay evidencia que el estilo de liderazgo directivo es un factor influyente de la 
planificación estratégica, siendo el estilo transaccional el más influyente (56%), le sigue 
el no liderazgo (40%) y el menos influyente el estilo transformacional (34%). 
Objetivo específico 2. Determinar en qué medida el estilo de liderazgo directivo es un 
factor influyente del clima institucional en la Facultad de Contabilidad de la Universidad 
Norbert Wiener del Distrito de Lima, durante el Periodo Lectivo 2015. 
2-Hipótesis específica 2.  
Ho: Analizar el estilo de Liderazgo directivo como factor influyente en el clima 
institucional  
H1: Los estilos de liderazgo directivo es factor influyente del clima institucional  
2-Nivel de significación: 5% 
3-Estadístico: Regresión Múltiple 
Tabla 5 
Coefficients Liderazgo directivo y el clima institucional  
 






B Std. Error Beta 
1 (Constant) 38,987 10,466  3,725 ,000 
Transformacio
nal 
-1,561 3,456 -,038 -,452 ,652 
Transaccional 1,839 8,927 ,062 ,206 ,837 
No liderazgo -2,158 6,146 -,105 -,351 ,726 






Dado que p>0.05 no se rechaza la hipótesis nula 
5-Conclusión 
No hay evidencia que el estilo de liderazgo directivo es un factor influyente del clima 
institucional, tanto del liderazgo transformacional, transaccional y no liderazgo, dado que  
p>0.05. 
Objetivo específico 3.  Analizar el estilo de liderazgo directivo como factor influyente en 
la  toma de decisiones. 
1-Hipótesis específica 3. 
Ho: Los estilos de liderazgo directivo no es factor influyente de la toma de decisiones  
H1: Los estilos de liderazgo directivo es factor influyente de la toma de decisiones 
2-Nivel de significación: 5% 
3-Estadístico: Regresión Múltiple 
Model  
Model R R2 R2 ajustado  Error estándar 
de la estimación 
1 ,242a ,059 ,041 ,39413 




















t Sig. B Std. Error R2 
 (Constant) 3,076 ,317  9,712 ,000 
Transformacional ,329 ,105 26% 3,147 ,002 
Transaccional -,214 ,270 2% -,792 ,430 
No liderazgo ,059 ,186 9% ,319 ,750 




Dado que p<0.05 se rechaza la hipótesis nula 
5-Conclusión 
Hay evidencia que el estilo de liderazgo directivo es un factor influyente de la toma de 
decisiones, siendo solamente el estilo transformacional el más influyente. 
4. Analizar en qué medida el liderazgo directivo es un factor influyente en  la gestión 
institucional. 
Hipótesis específica 4. 
Ho: Los estilos de liderazgo directivo no es factor influyente en la gestión institucional  
H1: Los estilos de liderazgo directivo es factor influyente en la gestión institucional 
2-Nivel de significación: 5% 







Tabla 7.  




t Sig. B Std. Error R2 
 (Constant) 93,356 7,162  13,034 ,000 
noliderazgo -1,132 1,922 4% -,589 ,557 
a. Dependent Variable: Gestión 
 
4-Decisión: 
Dado que p>0.05 no se rechaza la hipótesis nula 
5-Conclusión 




De los resultados obtenidos se evidencian aspectos relacionados con la parte 
descriptiva respecto a los perfiles y niveles de las variables en estudio, estilos de liderazgo 
y gestión institucional y la otra parte inferencial referida a la contrastación de las hipótesis 
de nivel explicativo entre las variables en estudio, basada en la percepción de los 
docentes, trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo de la Facultad 
de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener. 
Con relación a los resultados a nivel descriptivo 
- Los niveles de liderazgo directivo en forma  global en la Facultad de Contabilidad de 





Y como resultado del análisis por dimensiones, el nivel también es bajo, tanto en 
Liderazgo Transformacional (67%), asimismo del liderazgo transaccional, (67%) y 
Laissez faire o no liderazgo (62%). 
- Los perfiles de gestión institucional a nivel general, respecto al perfil del liderazgo 
directivo sobresale el tipo no liderazgo (36.73), seguido del liderazgo transaccional 
(31.91). 
 Respecto al perfil de la Gestión Institucional a nivel general, sobresale el clima 
laboral, (40.92) seguido de planificación estratégica (35.6). 
Los resultados obtenidos evidencian la percepción de docentes estudiantes y 
administrativos sobre las dificultades y limitaciones en los estilos de liderazgo del 
personal directivo así como de la gestión institucional a nivel de la Facultad de de 
Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener. 
 Con relación a los resultados a nivel inferencial; respecto a la primera hipótesis, se ha 
observado que existe hay evidencia que el estilo de liderazgo directivo es un factor 
influyente en la gestión institucional en lo referente a la planificación estratégica, siendo 
el estilo transaccional el más influyente (56%), le sigue el no liderazgo (40%) y el menos 
influyente el estilo transformacional (34%), a un nivel de significación del  5% la relación 
causal es estadísticamente significativa. (p<0.05). Específicamente al analizar la 
influencia del estilo de liderazgo en la gestión institucional, a través de la planificación 
estratégica, estos resultados guardan relación con lo que sostienen los autores  Goodstain, 
Nolan y Pfeiffer (1998) quiénes enfatizan sobre lo necesario de la Planificación 
Estratégica como parte de una adecuada Gestión, las afirmaciones señaladas están de  
acorde con los resultados encontrados en el presente estudio. 
Con respecto a la segunda hipótesis, se ha observado que no hay evidencia que el estilo de 





clima institucional, tanto del liderazgo transformacional, transaccional y no liderazgo, a 
un nivel de significación del  5%, dado que  p>0.05. 
Al respecto, los autores Brito y Jiménez (2009) con relación al clima laboral 
sostienen que si bien es cierto desde hace tiempo existen diversos estudios sobre el tema, 
este aún sigue siendo un desafío para la Gestión, también Chiavenato (1998) quien de 
manera enfática destaca la importancia del clima laboral para una adecuada gestión, sin 
embargo los hallazgos empíricos en el presente estudio evidencian que el estilo de 
liderazgo es un factor que no está ejerciendo influencia en el clima institucional, 
conociendo la importancia del clima institucional como señalan los autores de la 
referencia, estos hallazgos se explican por los resultado obtenido en los perfiles y niveles 
de la gestión institucional y liderazgo directivo, en  ambos casos alcanzan un nivel bajo, 
tanto por dimensiones como a nivel global, en consecuencia la relación causa- efecto 
entre las variables en estudio no ejerce influencia sobre el clima institucional y guarda 
relación de acuerdo a lo esperado. 
Con respecto a la tercera hipótesis, hay evidencia que el estilo de liderazgo 
directivo es un factor influyente en la gestión institucional en lo referente a la toma de 
decisiones, siendo solamente el estilo transformacional el más influyente (26%) a un nivel 
de significación del  5% la relación causal es estadísticamente significativa. (p<0.05). 
Específicamente al analizar la influencia del estilo de liderazgo en la gestión institucional, 
a través de la toma de decisiones, estos resultados guardan relación con lo que sostienen 
los autores Rivera, Astudillo y Fernández (2009) señalan respecto a la toma de decisiones 
en el ámbito universitario que en Chile desde hace relativamente poco años se han venido 
creando las OAI Oficinas de  Análisis Institucional, las cuales son departamentos creados 
con el objetivo de apoyar y también agilizar los procesos de toma de decisiones de las 





nuevo dinamismo y ha incrementado la efectividad de la Gestión académica en 
universidades chilenas, ello es acorde con lo que el presente estudio encontró. 
Con respecto a la hipótesis general, no hay evidencia que el estilo de liderazgo 
directivo a nivel general sea un factor influyente en la gestión institucional  de la Facultad 
de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener, dado que  p>0.05.  
Los hallazgos encontrados a nivel global, se aprecia que no hay evidencia de que  
el estilo de liderazgo directivo sea un factor influyente en la gestión institucional, estos 
resultados reflejan que probablemente la falta de liderazgo por parte de las autoridades de 
la facultad o porque la organización de la facultad está en proceso de consolidación 
podrían afectar  en  su desarrollo y en consecuencia no ejercen influencia en la gestión 
institucional por el momento.  Al respecto, Landolfi (2010:45) sostiene que básicamente 
el liderazgo tiene que ver con el papel de “influenciador” que ejercen algunas personas 
sobre otras y que según el perfil de cada individuo se determina la forma en que trabaja e 
interacciona con otras personas, por otro lado Martínez y Góngora (2000:14)  mencionan 
que tanto en las cuestiones de gobierno como de administración se combinan restricciones 
externas y discrecionalidades internas. Si bien las universidades tienen capacidades de 
decisión sobre aspectos extremadamente relevantes vinculados a su misión, actividades y 
relacionamientos, están sujetas a regímenes normativos que limitan su discrecionalidad y 
regulan su estructura y funcionamiento, sus relaciones con la autoridad de política 
universitaria y su régimen administrativo, bajo este referente tendría que reorientarse el 






1. Como resultado del análisis estadístico del estudio realizado en la los docentes, 
trabajadores administrativos y estudiantes de VIII, IX y X ciclo de la Facultad de 
Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener se concluye: 
2. A nivel general, sobre el perfil del liderazgo directivo sobresale el tipo no 
liderazgo (36.73), seguido del liderazgo transaccional (31.91). 
3. Respecto al perfil de la Gestión Institucional a nivel general, sobresale el clima 
laboral, (40.92) seguido de planificación estratégica (35.6). 
4. Respecto al nivel  de liderazgo directivo en forma  global en la Facultad de 
Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener sobresale el nivel bajo (63 %). 
5. A nivel de dimensiones: Liderazgo Transformacional, el nivel es bajo (67%), 
asimismo del liderazgo transaccional, el nivel es  nivel bajo (67%) y Laissez faire 
(no liderazgo) el nivel es  bajo (62%). 
6. Respecto al nivel  de la gestión institucional en forma  global sobresale en 
primer lugar el nivel bajo (64 %). 
7. A nivel de dimensiones: Planificación estratégica, el nivel es bajo (68%), 
asimismo en clima laboral, el nivel es bajo (52%) y en toma de decisiones, el nivel 
es  bajo (80%). 
8. Hay evidencia que el estilo de liderazgo directivo es un factor influyente en la 
gestión institucional en lo referente a la planificación estratégica, siendo el estilo 
transaccional el más influyente (56%), le sigue el no liderazgo (40%) y el menos 
influyente el estilo transformacional (34%), a un nivel de significación del  5% la 






9. No hay evidencia que el estilo de liderazgo directivo sea un factor influyente en la 
gestión institucional en lo referente al clima institucional, tanto del liderazgo 
transformacional, transaccional y no liderazgo, a un nivel de significación del  5% 
dado que  p>0.05 
10. Hay evidencia que el estilo de liderazgo directivo es un factor influyente en la 
gestión institucional en lo referente a la toma de decisiones, siendo solamente el 
estilo transformacional el más influyente (26%) a un nivel de significación del  
5% la relación causal es estadísticamente significativa. (p<0.05) 
11. No hay evidencia que el estilo de liderazgo directivo a nivel general sea un factor 
influyente en la gestión institucional  de la Facultad de Contabilidad de la 









De acuerdo a los resultados y conclusiones arribadas en la presente investigación se 
realizan las siguientes recomendaciones: 
1. Se propone a las  autoridades de la  Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert 
Wiener tomar en cuenta los resultado del presente estudio respecto a la percepción del 
personal docente, estudiantes y administrativo sobre las dificultades y limitaciones en 
cuanto a las características del perfil del  liderazgo directivo que ejerce la autoridad 
que dirige la facultad a fin de analizar y evaluar su ejercicio como autoridad para  
reorientar y fortalecer sus competencias personales y profesionales  y en concordancia 
con lo  sostenido por Landolfi (2010) en cuanto al Liderazgo directivo, señala que, 
efectivamente podemos observar que básicamente el liderazgo tiene que ver con el 
papel de “influenciador” que ejercen algunas personas sobre otras y que, según el 
perfil de cada individuo se determina la forma en que trabaja e interacciona con otras 
personas y en esta línea, el estilo de liderazgo directivo  aporta como un factor 
influyente en la  gestión institucional de la Facultad de Contabilidad de la Universidad 
Norbert Wiener se recomienda que sea tomado en consideración a fin de tomar 
decisiones que contribuya  en la mejora  de los procesos de desarrollo institucional ya 
que las instituciones universitarias de reciente creación se presenta la dificultad de 
priorizar la rentabilidad proyectada y destinar un presupuesto adecuado para 
capacitación en técnicas adecuadas de liderazgo para los encargados de tomar 
decisiones 
 
2. El estilo de liderazgo directivo como factor influyente en la planificación estratégica de 
la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener requiere fortalecer esta 





estudiantes participen activamente en el diseño de planes estratégicos, tácticos y 
operativos sea considerada por el director. 
3. Se comprobó que la forma en que se ejerce el estilo de liderazgo directivo es un factor 
muy importante en el clima laboral  de la Facultad de Contabilidad de la Universidad 
Norbert Wiener por lo tanto se recomienda que mejore el tratamiento a los docentes 
con resultados favorables en las encuestas y con participación en actividades de la 
facultad por parte del director al momento de asignar las cargas horarias. 
4. El estilo de liderazgo directivo se constituye en un elemento influyente en la  toma de 
decisiones de la Facultad de Contabilidad de la Universidad Norbert Wiener, por lo 
tanto se recomienda reorientar los lineamientos de política institucional  y enfatizar en 
la toma de decisiones en la gestión institucional por parte de la autoridad en las 
actividades de la facultad en cuanto a las renovaciones a las suscripciones a revistas 
contables, la compra de textos especializados de la carrera, la organización de la 
semana de la carrera de contabilidad realizadas  anualmente, la recepción de nuevos 
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
PROBLEMA GENERAL 
¿En qué medida el estilo de 
Liderazgo directivo se 
constituye como factor 
influyente en la  Gestión 
Institucional de la Facultad de 
contabilidad de la Universidad 





1 ¿De qué forma el estilo de 
Liderazgo directivo es un factor 
influyente en la Planificación 
Estratégica de la Facultad de 
contabilidad de la Universidad 
Norbert Wiener de Lima, Perú 
2015? 
 
2 ¿De qué manera el estilo de 
Liderazgo directivo es un factor 
influyente en el Clima Laboral  
de la Facultad de contabilidad 
de la Universidad Norbert 
Wiener de Lima, Perú 2015? 
 
3 ¿En qué medida el estilo de 
Liderazgo directivo se 
constituye como factor 
influyente en la  Toma de 
Decisiones de la Facultad de 
contabilidad de la Universidad 
Norbert Wiener de Lima, Perú 
2015? 
OBJETIVO GENERAL 
Determinar en qué medida el 
estilo de Liderazgo directivo 
se constituye como factor 
influyente en la  Gestión 
Institucional de la Facultad de 
contabilidad de la 
Universidad Norbert Wiener 




1 Analizar de qué forma el 
estilo de Liderazgo directivo 
es un factor influyente en la 
Planificación Estratégica de la 
Facultad de contabilidad de la 
Universidad Norbert Wiener 
de Lima, Perú 2015 
 
2 Determinar de qué manera 
el estilo de Liderazgo 
directivo es un factor 
influyente en el Clima 
Laboral  de la Facultad de 
contabilidad de la 
Universidad Norbert Wiener 
de Lima, Perú 2015 
 
3 Analizar en qué medida el 
estilo de Liderazgo directivo 
se constituye como factor 
influyente en la  Toma de 
Decisiones de la Facultad de 
contabilidad de la 
Universidad Norbert Wiener 
de Lima, Perú 2015 
HIPÓTESIS GENERAL 
El estilo de Liderazgo 
directivo se constituye 
como factor influyente en la  
Gestión Institucional de la 
Facultad de contabilidad de 
la Universidad Norbert 





1 El estilo de Liderazgo 
directivo es un factor 
influyente en la 
Planificación Estratégica de 
la Facultad de contabilidad 
de la Universidad Norbert 
Wiener de Lima, Perú 2015 
 
 
2 El estilo de Liderazgo 
directivo es un factor 
influyente en el Clima 
Laboral  de la Facultad de 
contabilidad de la 
Universidad Norbert 




3. El estilo de Liderazgo 
directivo se constituye 
como factor influyente en la  
Toma de Decisiones de la 
Facultad de contabilidad de 
la Universidad Norbert 
Wiener de Lima, Perú 2015 
 
Variable 1: LIDERAZGO DIRECTIVO 
























Dirección por Excepción Activa  












Variable 2: GESTIÓN INSTITUCIONAL 
Dimensiones Indicadores Items Escala 
Planificación 
Estratégica 
Desarrollo de Planes 
















Clima Laboral Motivación de los Docentes 
Motivación de los Trabajadores 
Administrativos 
Nivel de Confianza del Grupo 
Niveles de Comunicación 






Toma de Decisiones Ambiente de Certeza 












 Matriz de Consistencia 
 








Matriz de Operacionalización de Variables 
Operacionalización de la Variable Liderazgo Directivo 
 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA 
Liderazgo 
Transformacional 
 Influencia idealizada 
 Motivación inspiracional 
 Estimulación intelectual 













 Recompensa Contingente 
 Dirección por Excepción Activa  






 Dejar hacer 








OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE GESTIÓN INSTITUCIONAL 
 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA 
Planificación 
Estratégica 
 Desarrollo de Planes 










Bastante a menudo =3 
Siempre=4 
 
Clima Laboral  Motivación de los Docentes 
 Motivación de los Trabajadores 
Administrativos 
 Nivel de Confianza del Grupo 
 Niveles de Comunicación 







Toma de Decisiones  Ambiente de Certeza 
 Ambiente de Incertidumbre 
 Nivel Estratégico 
 Nivel Táctico 













Instrumentos de Investigación 
 
 
Encuesta para Evaluacion del estilo de Liderazgo Directivo 
 
Nombre de la institución educativa: 
Distrito:   Fecha:  
 
El objetivo de este cuestionario es proporcionar una descripción del Liderazgo del Director/a actual de su facultad. Por 
favor, responda todos los ítems y de forma anónima. Sus respuestas son absolutamente confidenciales; se analizará la 
información de tal manera que nadie podrá ser identificado/a.  
La información proporcionada tiene una finalidad netamente académica y será utilizada en una investigación sobre la 




Instrucciones: Los siguientes ítems guardan relación con sus datos personales y del centro docente. Por favor, marque con 
una “X” la opción más apropiada. 
        
 1 Tipo de Establecimiento   4 Dedicación a la facultad  
  ( 1 ) Estatal 
( 2 ) Particular 
   ( 1 ) Jornada parcial 
( 2 ) Jornada completa 
( 3 ) No aplica 
 
 2 Tipo de alumnado   5 Su experiencia como 
docente / alumno 
 
  ( 1) Masculino 
 ( 2 ) Femenino 
 ( 3 ) Mixto  
   ( 1 ) Menos de 1 año 
( 2 ) De 1 a 3 años 
( 3 ) De 4 a 7 años 
( 4 ) De 8 a 12 años 
( 5 ) Más de 13 años  
 
 3 Edad   6 Cargo  
   ( 1 ) De 18 a 30 años 
 ( 2 ) De 31 a 40 años 
 ( 3 ) De 41 a 50 años 
 ( 4 ) De 51 a 60 años 
 ( 5 ) Más de 60 años  
    ( 1 ) Miembro del equipo   
        de gestión (excluyendo  
        al Director) 
 ( 2 ) Jefe/a de Depto. o área 
 ( 3 ) Profesor/a 
 ( 4 ) Alumno de VIII ciclo 
 ( 5 ) Alumno de IX ciclo 
 ( 6 ) Alumno de X  ciclo 
 
        
Instrucciones: Aparecen a continuación cuarenta y cinco afirmaciones. Juzgue la frecuencia en que cada situación es 
realizada por su Director/a. Use la siguiente escala de puntuación y marque con una “X” la alternativa seleccionada: 
        
 Nunca Raras veces Algunas veces Bastante a 
menudo 
Siempre   
 0 1 2 3 4 
 
  
        
 
EL DIRECTOR/A… 
1 Me presta ayuda cuando observa mis esfuerzos 0 1 2 3 4 
2 Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas 0 1 2 3 4 
3 No interviene hasta que los problemas se agravan 0 1 2 3 4 
4 Centra su atención en aquello que no funciona de acuerdo con lo previsto 
(irregularidades, errores o desviaciones de los estándares) 
0 1 2 3 4 
5 Evita involucrase cuando surgen temas importantes 0 1 2 3 4 
6 Da a conocer cuáles son sus valores y principios más importantes 0 1 2 3 4 
7 Esta ausente cuando se le necesita 0 1 2 3 4 
8 Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los problema 0 1 2 3 4 
9 Habla de forma optimista sobre el futuro 0 1 2 3 4 
10 Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella 0 1 2 3 4 





12 Espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir 0 1 2 3 4 
13 Habla entusiastamente acerca de qué necesidades deben ser satisfechas 0 1 2 3 4 
14 Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del deber 0 1 2 3 4 
15 Dedica tiempo a enseñar y capacitar al equipo de profesores 0 1 2 3 4 
16 Establece los incentivos relacionados con la consecución de objetivo s 0 1 2 3 4 
17 Muestra que es partidario de “si yo no lo he roto, yo no arreglo” 0 1 2 3 4 
18 Va más allá de su propio interés por el bien del grupo 0 1 2 3 4 
19 Me trata como persona individual más que como miembro de un grupo 0 1 2 3 4 
20 Demuestra que los problemas deben ser crónicos antes de actuar 0 1 2 3 4 
21 Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar 0 1 2 3 4 
22 Concentra toda su atención cuando resuelve problemas, errores o quejas 0 1 2 3 4 
23 Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones que toma 0 1 2 3 4 
24 Hace un seguimiento de los errores detectados 0 1 2 3 4 
25 Demuestra un sentido de autoridad y confianza 0 1 2 3 4 
26 Presenta una convincente visión del futuro 0 1 2 3 4 
27 Comunica regularmente los fracasos con el fin de superarlos 0 1 2 3 4 
28 Evita tomar decisiones 0 1 2 3 4 
29 Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes de los otros 0 1 2 3 4 
30 Me hace ver los problemas desde muy distintos ángulos 0 1 2 3 4 
31 Me ayuda a mejorar mis capacidades 0 1 2 3 4 
32 Sugiere nuevas formas de completar el trabajo 0 1 2 3 4 
33 Se demora en responder los temas urgentes 0 1 2 3 4 
34 Enfatiza la importancia de una misión común 0 1 2 3 4 
35 Expresa su satisfacción cuando yo cumplo las expectativas 0 1 2 3 4 
36 Expresa confianza en que las metas serán cumplidas 0 1 2 3 4 
37 Es efectivo en satisfacer mis necesidades relacionadas con el trabajo 0 1 2 3 4 
38 Utiliza formas de liderazgo que son satisfactorias 0 1 2 3 4 
39 Me incita a hacer más de lo que yo tenía previsto 0 1 2 3 4 
40 Demuestra su autoridad 0 1 2 3 4 
41 Trabaja conmigo de una forma satisfactoria 0 1 2 3 4 
42 Aumenta mis deseos de tener éxito 0 1 2 3 4 
43 Consigue que la organización sea eficiente 0 1 2 3 4 
44 Incrementa mi esfuerzo y motivación 0 1 2 3 4 




INSTRUMENTO: CUESTIONARIO MULTIFACTOR 5X 
Análisis de los indicadores de cada ESTILO DE LIDERAZGO DIRECTIVO 
Los indicadores de la dimensión LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL a considerar 
en nuestra investigación en el cuestionario MLQ 5X son los siguientes: 
 
  Influencia 
idealizada 
La cual permite expresarse de los líderes con respeto, como 
modelos de confianza y ostentan altos valores éticos y morales. 
 
  Motivación 
inspiracional 
Consiste en la forma como se desenvuelven motivan e inspiran 
a los seguidores, se rescata el trabajo en equipo, tanto los 
líderes como los seguidores manifiestan optimismo y 
entusiasmo que refleja una visión alentadora del futuro. 
  Estimulación 
intelectual 
En este  estilo los líderes fomentan la innovación, la 
creatividad y cuestionan antiguos supuestos. Acogen nuevas 
ideas y no muestran miedo frente a los errores o ir contra el 
mayoritario sentido común. 
  Consideración 
individualizada 
En este caso el líder está atento a las necesidades y diferencias 
de cada individuo. Dispone su ser integral para la actitud de  
escucha ante sus seguidores, busca desarrollar sus 





uno de sus seguidores. 
   
Los indicadores de la dimensión LIDERAZGO TRANSACCIONAL a considerar en 
nuestra investigación en el cuestionario MLQ 5X son los siguientes: 
 
  Recompensa 
Contingente 
Tales como alabanzas, estas se dan cuando los objetivos 
establecidos se llevan a cabo a tiempo, antes de tiempo, o para 
mantener subordinados que trabajan a buen ritmo en diferentes 
momentos 
  Dirección 
por Excepción 
Activa 
Significa que el líder observa continuamente el desempeño de 
cada subordinado y realiza cambios en el trabajo de los 
subordinados para hacer correcciones a lo largo del proceso 
   
Los indicadores de la dimensión LIDERAZGO LAISSEZ FAIRE a considerar en 
nuestra investigación en el cuestionario MLQ 5X son los siguientes: 
 
  Dirección 
por Excepción 
Pasiva 
Los líderes esperan que los problemas lleguen en vez de tomar 
medidas preventivas 
  Dejar hacer Este tipo de líder permite que sus subordinados sean totalmente 
autónomos, bajo este liderazgo el personal tiene completa 
autonomía, se les provee de toda la información y recursos que 
necesiten para hacer su trabajo y se interviene únicamente 
cuando alguno de ellos lo solicita. 
  Esfuerzo 
extra 
El valor del sacrificio es aquel esfuerzo extra necesario para 
alcanzar un beneficio mayor, venciendo los propios gustos, 
intereses y comodidad. 
  Eficacia Es la capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o 
anhelado. 
  Satisfacción Es la seguridad racional de haberse hecho lo que estaba dentro 
del alcance de nuestro poder, con cierto grado de éxito 
 
 
Análisis de Items del cuestionario del estilo de Liderazgo Directivo 
   
DIMENSIONES  















 Da a conocer cuáles son sus valores y principios más 
importantes. (Ítem 6) 
• Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con l/ella (Ítem 
10). 
• Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del 
deber. (Ítem 14) 
• Va más allá de su propio interés por el bien del grupo 
(Ítem 18). 
• Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar (Ítem 
21).  
• Considera los aspectos morales y éticos en las 
decisiones que toma. (Ítem 23). 






• Enfatiza la importancia de una misión común (Ítem 34).  
Motivación 
inspiracional 
• Habla de forma optimista sobre el futuro (Ítem 9) 
• Habla entusiastamente acerca de qué 
necesidades deben ser satisfechas. (Ítem 13) 
• Presenta una convincente visión del futuro (Ítem 26) 




• Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas. 
(Ítem 2) 
• Considera diferentes perspectivas cuando intenta 
solucionar los problemas. (Ítem 8) 
• Me hace ver los problemas desde muy distintos ángulos 
(Ítem 30) 93 
• Sugiere nuevas formas de completar el trabajo (Ítem 32) 
Consideración 
individualizada 
• Dedica tiempo a enseñar y capacitar al equipo de 
profesores. (Ítem 15) 
• Me trata como persona individual más que como 
miembro de un grupo. (Ítem 19) 
• Considera que tengo necesidades y habilidades 
diferentes de los otros (Ítem 29) 








• Me presta ayuda cuando observa mis esfuerzos.(Ítem 1) 
• Personaliza las responsabilidades cuando se fijan los 
objetivos. (Ítem 11) 
• Establece los incentivos relacionados con la 
consecución de objetivo. (Ítem 16) 
• Expresa su satisfacción cuando yo cumplo las 




• Centra su atención en aquello que no funciona de 
acuerdo con lo previsto (irregularidades, errores o 
desviaciones de los estándares). (Ítem 4) 
• Concentra toda su atención cuando resuelve problemas, 
errores o quejas. (Ítem 22) 
• Hace un seguimiento de los errores detectados. (Ítem 
24) 
• Comunica regularmente los fracasos con el fin de 




• No interviene hasta que los problemas se agravan (Ítem 
3) 
• Espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir. 
(Ítem 12) 
• Muestra que es partidario de “si yo no lo he roto, yo no 
arreglo”. (Ítem 17) 
• Demuestra que los problemas deben ser 




Dejar hacer • Evita involucrase cuando surgen temas importantes. 
(Ítem 5) 
• Esta ausente cuando se le necesita. (Ítem 7) 
• Evita tomar decisiones. (Ítem 28) 
• Se demora en responder los temas urgentes. (Ítem 33) 
Esfuerzo 
extra 
• Me incita a hacer más de lo que yo tenía previsto. (Ítem 
39) 
• Aumenta mis deseos de tener éxito. (Ítem 42) 
• Incrementa mi esfuerzo y motivación. (Ítem 44) 
Eficacia • Es efectivo en satisfacer mis necesidades 
relacionadas con el trabajo. (Ítem 37) 
• Demuestra su autoridad. (Ítem 40) 
• Consigue que la organización sea eficiente. (Ítem 43) 
• Lidera un grupo que es efectivo. (Ítem 45) 
Satisfacción • Utiliza formas de liderazgo que son satisfactorias. (Ítem 
38) 
• Trabaja conmigo de una forma satisfactoria. (Ítem 41) 
Fuente: BASS, Manual MLQ 5X, 2007 








Encuesta para Evaluacion de la Gestión Institucional 
Nombre de la Institución universitaria: 
Distrito:   Fecha:  
 
El objetivo de este cuestionario es proporcionar una descripción de la Gestión Institucional de su facultad. Por 
favor, responda todos los ítems y de forma anónima. Sus respuestas son absolutamente confidenciales; se 
analizará la información de tal manera que nadie podrá ser identificado/a.  
La información proporcionada tiene una finalidad netamente académica y será utilizada en una investigación 




Instrucciones: Los siguientes ítems guardan relación con sus datos personales y del centro docente. Por favor, 
marque con una “X” la opción más apropiada. 
        
 1 Tipo de Establecimiento   4 Dedicación a la facultad  
  ( 1 ) Estatal 
( 2 ) Particular 
   ( 1 ) Jornada parcial 
( 2 ) Jornada completa 
( 3 ) No aplica 
 
 2 Tipo de alumnado   5 Su experiencia como 
docente / alumno 
 
  ( 1) Masculino 
 ( 2 ) Femenino 
 ( 3 ) Mixto  
   ( 1 ) Menos de 1 año 
( 2 ) De 1 a 3 años 
( 3 ) De 4 a 7 años 
( 4 ) De 8 a 12 años 
( 5 ) Más de 13 años  
 
 3 Edad   6 Cargo  
   ( 1 ) De 18 a 30 años 
 ( 2 ) De 31 a 40 años 
 ( 3 ) De 41 a 50 años 
 ( 4 ) De 51 a 60 años 
 ( 5 ) Más de 60 años  
    ( 1 ) Miembro del equipo   
        de gestión (excluyendo  
        al Director) 
 ( 2 ) Jefe/a de Depto. o área 
 ( 3 ) Profesor/a 
 ( 4 ) Alumno de VIII ciclo 
 ( 5 ) Alumno de IX ciclo 
 ( 6 ) Alumno de X  ciclo 
 
        
        
        
Instrucciones: Aparecen a continuación un conjunto de veintiocho afirmaciones. Juzgue la frecuencia en que 
cada situación es realizada por su Director/a. Use la siguiente escala de puntuación y marque con una “X” la 
alternativa seleccionada: 
        






Siempre   
 0 1 2 3 4 
 
  
        
 
EL DIRECTOR/A… 
1 Solicita mi participación en el desarrollo de planes estratégicos, tácticos y 
operativos 
0 1 2 3 4 
2 Valora mis sugerencias en el desarrollo de planes estratégicos, tácticos y 
operativos 
0 1 2 3 4 
3 Indica periódicamente cuál es el nivel de cumplimiento de objetivos a alcanzar 0 1 2 3 4 
4 Informa oportunamente el nivel de cumplimiento de objetivos que se van 
alcanzando 
0 1 2 3 4 
5 Menciona en la apertura de cada semestre cual es la Misión de la Facultad 0 1 2 3 4 
6 Sustenta al cierre de cada semestre la forma en que se viene alcanzando la Misión 
de la Facultad 
0 1 2 3 4 
7 Menciona en la apertura de cada semestre cual es la Visión de la Universidad 0 1 2 3 4 
8 Sustenta al cierre de cada semestre la forma en que se viene alcanzando la Visión 
de la Universidad 
0 1 2 3 4 
9 Realiza un monitoreo a la motivación de los docentes 0 1 2 3 4 





11 Se preocupa por la motivación de los trabajadores administrativos 0 1 2 3 4 
12 Aplica soluciones adecuadas a dificultades de motivación de los trabajadores 
administrativos 
0 1 2 3 4 
13 Fomenta el nivel de confianza del grupo 0 1 2 3 4 
14 Soluciona oportunamente problemas  del nivel de confianza del grupo 0 1 2 3 4 
15 Fomenta el desarrollo de niveles de comunicación adecuados 0 1 2 3 4 
16 Soluciona oportunamente problemas  con los niveles de comunicación 0 1 2 3 4 
17 Fomenta el desarrollo de niveles de cooperación adecuados 0 1 2 3 4 
18 Soluciona oportunamente problemas  con los niveles de cooperación 0 1 2 3 4 
19 Fomenta el desarrollo de un ambiente de certeza sobre sus decisiones 0 1 2 3 4 
20 Soluciona oportunamente problemas  con el ambiente de certeza sobre sus 
decisiones 
0 1 2 3 4 
21 Evita el desarrollo de un ambiente de incertidumbre sobre sus decisiones 0 1 2 3 4 
22 Soluciona oportunamente problemas  con el ambiente de incertidumbre sobre sus 
decisiones 
0 1 2 3 4 
23 Permite la participación democrática de todos los involucrados en las decisiones 
de nivel estratégico 
0 1 2 3 4 
24 Toma en cuenta las sugerencias de los involucrados en las decisiones de nivel 
estratégico 
0 1 2 3 4 
25 Permite la participación democrática de todos los involucrados en las decisiones 
de nivel táctico 
0 1 2 3 4 
26 Toma en cuenta las sugerencias de los involucrados en las decisiones de nivel 
táctico 
0 1 2 3 4 
27 Permite la participación democrática de todos los involucrados en las decisiones 
de nivel operativo 
0 1 2 3 4 
28 Toma en cuenta las sugerencias de los involucrados en las decisiones de nivel 
operativo 
0 1 2 3 4 
 
FUENTE: 
Items sobre Planificación Estratégica: Items (1-8), Adaptados del MODELO DE CUESTIONARIO APLICADO AL 
PERSONAL DOCENTE en las escuelas básicas de la I y II etapa de educación básica de la Parroquia La 
Sabanita, ciudad Bolívar, estudio realizado por la Universidad de Oriente, Núcleo Bolívar, 2008 Venezuela. 
Items sobre Clima Laboral: Items (9-18), Adaptados del MODELO DE CUESTIONARIO aplicado al personal de 
la ONG  XYZ de Perú, estudio sobre MEDICIÓN DEL CLIMA LABORAL realizado por COPEME Consorcio de 
Organizaciones Privadas de Promoción al Desarrollo de la Micro y Pequeña Empresa , PROGRAMA MISIÓN – 
FORD FOUNDATION 2009, Perú 
Items sobre Toma de Decisiones: Items (19-28), Adaptados del MODELO DE CUESTIONARIO COMPETEA, 
Autores: D. Arribas y J. Pereña, Editor del test en su versión original: NferNelson Publishing Company Ltd. 







Instrumento: Cuestionario Multifactor 5X 
Análisis de los indicadores de la  Gestión Institucional 
Los indicadores de la dimensión PLANIFICACION ESTRATÉGICA a considerar en 
nuestra investigación en el cuestionario presente son los siguientes: 
 
    
Desarrollo De 
Planes 
Lo  cual incluye la participación en el desarrollo de planes 
estratégicos, tácticos y operativos de todos los involucrados, 
así mismo también permite la valoración de sugerencias en el 
desarrollo de planes estratégicos, tácticos y operativos 
   
Cumplimiento 
De Objetivos  
Tiene como componentes las Indicaciones periódicas de cuál 
es el nivel de cumplimiento de objetivos a alcanzar, también la 
Información oportuna sobre el nivel de cumplimiento de 
objetivos que se van alcanzando 
   
Misión  
El líder debe mencionar en la apertura de cada semestre cual es 
la Misión de la Facultad, así mismo debe sustentar al cierre de 
cada semestre la forma en que se viene alcanzando la Misión 
de la Facultad 
   
Visión  
El líder debe mencionar en la apertura de cada semestre cual es 
la Visión de la Universidad, así mismo debe sustentar al cierre 
de cada semestre la forma en que se viene alcanzando la Visión 
de la Universidad 
   
Los indicadores de la dimensión CLIMA LABORAL a considerar en nuestra 
investigación en el cuestionario presente son los siguientes: 
 
    
Motivación de 
los Docentes 
El líder en este caso debe realizar un monitoreo constante a la 
motivación de los docentes, así mismo debe aplicar soluciones 
acertadas a los problemas relacionados con este punto que 
puedan presentarse 




Consiste en preocuparse por la motivación de los trabajadores 
administrativos y también aplicar soluciones adecuadas a sus 
dificultades de motivación 




Se trata de fomentar el nivel de confianza del grupo y 
solucionar oportunamente problemas  con su nivel de 
confianza 
   
Niveles de 
Comunicación  
El líder debe promover el desarrollo de niveles de 
comunicación adecuados y solucionar oportunamente 
problemas  con los niveles de comunicación 
   
Niveles de 
Cooperación  
Consiste en fomentar el desarrollo de niveles de cooperación 
adecuados y solucionar oportunamente problemas  que puedan 
surgir 
   
Los indicadores de la dimensión TOMA DE DECISIONES a considerar en nuestra 
investigación en el cuestionario presente son los siguientes: 
 







sobre sus decisiones lo cual contribuye a ganar las confianza 
de sus colaboradores, así mismo debe solucionar 
oportunamente problemas  con el ambiente de certeza sobre 
sus decisiones que puedan presentarse 
   
Ambiente de 
Incertidumbre  
Se trata de evitar el desarrollo de un ambiente de incertidumbre 
sobre sus decisiones como líder, lo cual minaría la confianza 
de su equipo, es por ello que deben solucionarse 
oportunamente problemas  con el ambiente de incertidumbre 
respecto a sus decisiones 
   
Nivel 
Estratégico  
Es altamente recomendable  permitir la participación 
democrática de todos los involucrados en las decisiones de 
nivel estratégico para desarrollar nuevos líderes, por ello deben 
tomarse en cuenta las sugerencias de los involucrados en las 
decisiones de nivel estratégico 
   
Nivel Táctico  
Es necesario permitir la participación democrática de todos los 
involucrados en las decisiones de nivel táctico y también tomar 
en cuenta sus sugerencias, para contribuir con el desarrollo de 
nuevos líderes 
   
Nivel Operativo  
Se hace imprescindible permitir la participación democrática 
de todos los involucrados en las decisiones de nivel operativo 
pues son ellos quienes conocen minuciosamente los detalles de 
los procesos a este nivel, justamente por ello deben 




ANÁLISIS DE ITEMS DEL CUESTIONARIO DE LA  GESTIÓN 
INSTITUCIONAL 




DE LA GESTIÓN 
INSTITUCIONAL 









- Solicita mi participación en el desarrollo de 
planes estratégicos, tácticos y operativos (Ítem 
1) 
- Valora mis sugerencias en el desarrollo de 





- Indica periódicamente cuál es el nivel de 
cumplimiento de objetivos a alcanzar(Ítem 3) 
- Informa oportunamente el nivel de 
cumplimiento de objetivos que se van 
alcanzando (Ítem 4) 
 
Misión 
- Menciona en la apertura de cada semestre cual 
es la Misión de la Facultad (Ítem 5) 
- Sustenta al cierre de cada semestre la forma en 
que se viene alcanzando la Misión de la 
Facultad (Ítem 6) 
 
Visión 
- Menciona en la apertura de cada semestre cual 
es la Visión de la Universidad (Ítem 7) 
- Sustenta al cierre de cada semestre la forma en 
que se viene alcanzando la Visión de la 
Universidad (Ítem 8) 
  - Realiza un monitoreo a la motivación de los 









Motivación de los 
Docentes 
- Aplica soluciones acertadas a problemas de 
motivación de los docentes (Ítem 10) 
 
Motivación de los 
Trabajadores 
Administrativos 
-                                                                                                                                 
Se preocupa por la motivación de los 
trabajadores administrativos (Ítem 11) 
- Aplica soluciones adecuadas a dificultades de 






- Fomenta el nivel de confianza del grupo (Ítem 
13) 
- Soluciona oportunamente problemas  del nivel 




- Fomenta el desarrollo de niveles de 
comunicación adecuados (Ítem 15) 
- Soluciona oportunamente problemas  con los 




- Fomenta el desarrollo de niveles de cooperación 
adecuados (Ítem 17) 
- Soluciona oportunamente problemas  con los 







- Fomenta el desarrollo de un ambiente de certeza 
sobre sus decisiones (Ítem 19) 
- Soluciona oportunamente problemas  con el 





- Evita el desarrollo de un ambiente de 
incertidumbre sobre sus decisiones (Ítem 21) 
- Soluciona oportunamente problemas  con el 




- Permite la participación democrática de todos 
los involucrados en las decisiones de nivel 
estratégico (Ítem 23) 
- Toma en cuenta las sugerencias de los 
involucrados en las decisiones de nivel 
estratégico (Ítem 24) 
 
Nivel Táctico 
- Permite la participación democrática de todos 
los involucrados en las decisiones de nivel 
táctico (Ítem 25) 
- Toma en cuenta las sugerencias de los 




- Permite la participación democrática de todos 
los involucrados en las decisiones de nivel 
operativo (Ítem 27) 
- Toma en cuenta las sugerencias de los 
involucrados en las decisiones de nivel 
operativo (Ítem 28) 
FUENTE: 
Items sobre Planificación Estratégica: Items (1-8), Adaptados DEL MODELO DE 
CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DOCENTE en las escuelas básicas de la I y II 
etapa de educación básica de la Parroquia La Sabanita, ciudad Bolívar, estudio realizado por la 
Universidad de Oriente, Núcleo Bolívar, 2008 Venezuela. 
Items sobre Clima Laboral: Items (9-18), Adaptados del modelo de cuestionario aplicado al 
personal de la ONG  XYZ de Perú, estudio sobre MEDICIÓN DEL CLIMA LABORAL realizado 
por COPEME Consorcio de Organizaciones Privadas de Promoción al Desarrollo de la Micro y 
Pequeña Empresa , PROGRAMA MISIÓN – FORD FOUNDATION 2009, Perú 
Items sobre Toma de Decisiones: Items (19-28), Adaptados del MODELO DE CUESTIONARIO 
COMPETEA, Autores: D. Arribas y J. Pereña, Editor del test en su versión original: Nfer Nelson 
Publishing Company Ltd. Londres, Reino Unido 2009, Editor de la adaptación española: TEA 
Ediciones, S.A., España 2015 
 
